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SME's handling of the demographic challenges - A replication survey

Rosemarie Kay, Marina Hoffmann, Peter Kranzusch, Sebastian Ptok und Olga Suprinovi¢
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Zusammenfassung

Das IfM Bonn untersucht anhand einer reprasentativen Trendstudie fir den Zeitraum 2007
bis 2017, wie KMU dem demografischen Wandel begegnen. Demnach sind die KMU aktuell
besser als 2007 Uber den demografischen Wandel informiert. Die Mehrheit der KMU hat ihre
Absatzstrategie an die bereits alternde Bevolkerung angepasst und mehr Malinahmen zum
Erhalt der Arbeitsfahigkeit und zur Bindung von Arbeitskraften als 2007 ergriffen. Auf die er-
wartete Knappheit von Arbeitskraften reagieren sie mit einer Rekrutierung von Jingeren so-
wie Frauen, Alteren und Zuwanderern. Unternehmen in strukturell schwachen Gebieten sind
starker vom demografischen Wandel betroffen. Die Wirtschaftspolitik sollte daher auch regi-
onale Besonderheiten bei der Entwicklung von Unterstiitzungsangeboten beachten.

Schlagwaorter: Demografischer Wandel, KMU, Absatz, Personalmanagement, Fachkréfte,
Deutschland

Abstract

The IfM Bonn analyzes the reactions of SMEs to the demographic change in a trend study
covering 2007 to 2017/18. The results show that SMEs are much better informed than be-
fore. The majority has already adapted their distribution strategy to the aging population and
offers measures to strengthen the ties between employees and employer and to preserve the
ability to work. SMEs address the expected lack of labor by focusing the recruitment process
on women, elderly people and immigrants. On a regional level, demographic change seems
to be more of a concern for enterprises in structurally weak areas. Therefore, economic poli-
cy should take regional disparities into account.

JEL: J11, M11, M12

Keywords: demographic change, SME, marketing, human resources management, skilled
labor, Germany
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Kurzfassung

Das IfM Bonn hat den Informationsstand, die Erwartungen und die Anpas-
sungsstrategien der KMU im Absatz- und Personalbereich im Hinblick auf den
demografischen Wandel anhand einer Trendstudie untersucht, die den Zeit-
raum 2007 bis 2017 abdeckt. Hierfir wurden im Herbst/Winter 2017/18 rund
800 Unternehmen ab 5 Beschaftigten aller Wirtschaftszweige und Regionen
Deutschlands online befragt.

KMU sind informierter und reagieren strategisch auf den demografischen
Wandel

Der Informationsstand der KMU iber den demografischen Wandel hat sich in
den letzten zehn Jahren deutlich verbessert. Die Unternehmen erwarten pri-
mar eine Alterung der Bevolkerung und der Arbeitskréafte, nur noch selten ei-
nen Bevolkerungsrickgang in ihrer Standortregion. Nicht nur der Wissens-
stand, sondern auch das Aktivitatsniveau der KMU hat sich dem der Grof3un-
ternehmen angenéhert. Die Informations- und Beratungsangebote des Bundes
und anderer offentlicher Trager scheinen somit Wirkung zu zeigen.

Die Mehrheit der KMU passt ihre Absatzstrategie an

In den vergangenen zehn Jahren haben die Unternehmen ihre Absatzstrate-
gien an der Alterung der Bevolkerung ausgerichtet: Mehr als jedes zweite Un-
ternehmen passte seine Produkt- und Vermarktungspolitik an die Bedtrfnisse
alterer Kunden an. In Folge dessen erwarten heute mehr Unternehmen als
2007 einen Anstieg der Binnennachfrage als einen Rlickgang.

KMU setzen auf Erhalt der Arbeitsfahigkeit und Personalbindung

Aufgrund der erwarteten Verknappung des Arbeitskrafteangebots spielt der
Erhalt der Leistungsfahigkeit des Personalbestands fir Unternehmen eine
groRere Rolle als noch 2007. Damit einher geht eine starkere Wertschatzung
von Aalteren Mitarbeitern. Arbeitskraftepotenziale werden durch gesundheits-
fordernde MalRnahmen und eine Arbeitszeitgestaltung, die die Arbeitnehmerin-
teressen starker bertcksichtigt, erhalten und erschlossen. Jedes dritte Unter-
nehmen bietet QualifizierungsmalRnahmen flr altere Mitarbeiter an. Das sind
mehr als doppelt so viele wie 2007. Gleichwohl verbinden viele Unternehmen
mit der Beschaftigung von alteren Arbeithehmern Nachteile wie hohe Entgelt-
forderungen oder Defizite in der korperlichen und qualifikatorischen Eignung.
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Rekrutierung und Qualifizierung als Herausforderung

Die KMU schopfen vermehrt aus den Arbeitskraftepotenzialen von Frauen,
Alteren und Zuwanderern. Wenn letztere direkt aus dem Ausland rekrutiert
werden sollen, sind viele KMU jedoch auf externe Unterstiitzung angewiesen.
Als Hurden fur eine Beschaftigung auslandischer Arbeitskrafte werden weiter-
hin eine mangelnde sprachliche und fachliche Qualifikation der Bewerber ge-
nannt. Sprachliche Hirden auf Seiten der Unternehmen erschweren anderer-
seits die Personalsuche und Einarbeitung.

Regionale Disparitaten bei UnterstitzungsmalRnahmen beachten

Unternehmen in struktur- und wachstumsschwachen Regionen stehen vor
groReren personalpolitischen Herausforderungen als Unternehmen in Wachs-
tumsregionen. Fur ein Viertel aller Landkreise, die vorwiegend in Ostdeutsch-
land liegen, wird ein Schrumpfungstrend erwartet. Im Vergleich zu 2007 gren-
zen mittlerweile mehr dieser Landkreise an wirtschaftliche Wachstumszentren
an, was die Unternehmen im Umland bei ihrer Personal- und Absatzstrategie
beriicksichtigen kdnnen. Diese neue Ausgangslage sollte in den Informations-
angeboten deutlich starker herausgestellt werden.

Megatrends beeinflussen Arbeitskrafteangebot und -nachfrage

Die zukunftigen Auswirkungen des demografischen Wandels sind durch das
Zusammenspiel von Digitalisierung, Internationalisierung, Zuwanderung und
regionalen Entwicklungen kaum fur einen langeren Zeitraum zu bestimmen.
Die Unternehmen sehen sich daher einer nochmals erhdhten Planungsunsi-
cherheit gegenuber. Die Analyse der Arbeitsmarktlage und ggf. Anpassung der
Personalpolitik bleiben standige Herausforderungen.



1 Einleitung

Eine steigende Erwerbsbeteiligung, eine hohe Zahl an Zuwanderern und eine
gute konjunkturelle Lage haben in den letzten Jahren zu einer stetig steigen-
den Anzahl an Beschaftigten gefuhrt. Entgegen friherer Erwartungen ist die
Bevolkerung nicht geschrumpft, sondern weitgehend gleich geblieben. Diese
Umsténde sollten aber nicht dariiber hinweg tauschen, dass der demografi-
sche Wandel seit Jahren in vollem Gange ist und sich in den nachsten Jahren
noch verstarken wird. Infolgedessen werden sich die Absatzmarkte weiter ver-
andern. Zugleich wird sich die Rekrutierung und Bindung von Arbeitskraften
als zunehmend schwierig erweisen. So wird die Anzahl der Beschaftigten 2018
zwar einen neuen Hochstwert erreichen, aber das inlandische Erwerbsperso-
nenpotenzial deutlich langsamer wachsen als die Erwerbstatigkeit (vgl. Fuchs
et al. 2018). Besondere Herausforderungen werden sich daraus ergeben, dass
etwa zwischen 2020 und 2035 die geburtenstarken Jahrgange in den Ruhe-
stand gehen und damit einen erhdhten Ersatzbedarf in den Unternehmen aus-
l6sen konnten. Nicht Gbersehen werden sollte auch, dass sich der demografi-
sche Wandel regional hochst unterschiedlich vollzient. Wachsenden Regionen
stehen beispielsweise stark schrumpfende landliche Regionen vor allem in
Ostdeutschland gegentber (vgl. Klingholz 2016). Das bedeutet auch, dass der
demografische Wandel in den Unternehmen zu unterschiedlicher Betroffenheit
und damit betrieblichen Herausforderungen fthrt.

Die vorliegende Studie richtet den Blick auf kleine und mittlere Unternehmen
(KMU) in Deutschland und geht der Frage nach, wie sie auf die demografi-
schen Herausforderungen in den Bereichen Absatz und Personal reagieren.
Ein besonderes Augenmerk liegt auf der Frage, ob sich das unternehmerische
Verhalten in den letzten zehn Jahren verandert hat, sprich: ob die KMU ihre
Strategien und MalRnahmen im Jahr 2017 starker an die Herausforderungen
des demografischen Wandels angepasst haben als im Jahr 2007.

Die Datenbasis fur die Untersuchung liefert eine reprasentative Befragung von
Unternehmen mit mindestens finf Beschaftigten in Deutschland.l KMU sind in
der vorliegenden Studie also Unternehmen mit 5 bis 249 Beschaftigten. Um
maogliche Veranderungen im Zeitverlauf zu identifizieren, wurden Erhebungs-
design und -inhalt eng an Erhebungsdesign und -inhalt einer Vorlauferstudie
aus dem Jahr 2008 angelehnt (Kay et al. 2008).

1 wir danken allen Teilnehmern fir die Beantwortung der Fragen.



2 Der demografische Wandel und seine Herausforderungen fir den
deutschen Mittelstand: die Ausgangslage

2.1 Demografische Entwicklungen
2.1.1 In Deutschland

Im Jahr 2015 lebten nach Berechnungen des Statistischen Bundesamtes
(2017a, S. 6) rund 82 Millionen Menschen in Deutschland.2 Damit ist die Be-
volkerung seit dem Jahr 2000 - entgegen den Erwartungen von 2007 - anna-
hernd konstant geblieben. MaRRgeblich hierfiir waren die hohe Zuwanderung
sowie eine gestiegene Geburtenrate. Beides hat die Alterung der Bevolkerung
gebremst, aber keineswegs gestoppt (vgl. Bujard/Dreschmitt 2016; Heck/Bork
2017).

Die zukunftige Bevdlkerungsentwicklung lasst sich nicht mit letzter Sicherheit
vorhersagen. Die Ergebnisse entsprechender Vorausberechnungen hangen
erheblich von den getroffenen Annahmen bezlglich der Geburtenziffer, der
Zuwanderung und der Lebenserwartung ab.3 Die unterschiedlichen Grundan-
nahmen fuhren zwar nicht zur Umkehr der sich grundsatzlich abzeichnenden
Trends, der vorausberechnete Bevolkerungsriickgang setzt aber spater ein
und fallt schwacher aus. Wir prasentieren im Folgenden die Ergebnisse der im
Marz 2017 veroffentlichten aktualisierten Variante der 13. koordinierten Bevol-
kerungsvorausberechnung des Statistischen Bundesamtes, die im Unterschied
zur ursprunglichen Variante die starke Zuwanderung der Jahre 2014 und 2015
berticksichtigt.4 Da langfristige Vorausberechnungen mit groBen Unsicherhei-

2 Die Berechnung des Bevolkerungsstandes des Statistischen Bundesamts (StBA) stiitzt
sich auf den Zensus 2011. Dessen Ausgangswerte und die Fortschreibungen sind in
Wissenschaft und Praxis umstritten. So geht u. a. das IW Kdln von einer h6heren Zuwan-
derung aus, was bis 2035 zu einem starkeren Zuwachs der Bevolkerung als beim StBA
fuhrt (vgl. Deschermeier 2017; Bundesministerium des Innern 2017). Um eine Vergleich-
barkeit zu friheren Vorausberechnungen und eine Analyse fir Altersgruppen zu ermdgli-
chen, verwenden wir in der vorliegenden Studie dennoch die fortgeschriebene 13. Koor-
dinierte Bevolkerungsvorausberechnung des StBA.

3 In der 13. Koordinierten Bevolkerungsvorausberechnung aus dem Jahr 2015 liegen die
Werte fur den Bevolkerungsstand im Jahr 2060 zwischen 68 Millionen (Variante 1), 73
Millionen (Variante 2) und 79 Millionen (Variante 8) (vgl. Statistisches Bundesamt 2015).

4 Die Vorausberechnung in der Variante 2-A unterstellt folgende Annahmen zum Basisjahr
2015: eine Geburtenrate von 1,5 Kinder je Frau sowie eine Lebenserwartung bei Geburt
2060 fur Jungen von 84,7 und fur Madchen von 88,6 Jahren. Der Auf3enwanderungssal-
do soll von 750.000 (2015) auf 200.000 bis zum Jahr 2021 sinken und danach verharren
(vgl. Statistisches Bundesamt 2017a, S. 4 ff.). Da die Geburtenrate auf 1,6 Kinder je Frau
(2016) gestiegen ist, wird die Bevoélkerungszahl weniger sinken.



ten behaftet sind und die Unternehmen selbst auch kaum weiter in die Zukunft
schauen, betrachten wir vorrangig lediglich die Entwicklung bis 2030: Wie aus
Abbildung 1 ersichtlich, kénnte die Gesamtbevoélkerung bis 2030 geringfligig
zunehmen und danach sukzessive um wenige Prozentpunkte schrumpfen.>
Demnach werden im Jahr 2060 noch rund 76,5 Millionen Menschen in
Deutschland leben.

Abbildung 1: Bevolkerungsentwicklung in Deutschland bis 2060 nach Alters-
gruppen (Index: 2015=100)
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Quelle: Statistisches Bundesamt (2017a, S. 8 f.), Variante: 2-A.

Bis 2030 ist eine Abnahme der Personen im erwerbsfahigen Alter (20 bis unter
65 Jahre)6 um 4 Millionen Personen auf 46 Millionen zu erwarten. Nach 2030
konnte auch die Anzahl der Unter-20-Jahrigen zurtickgehen. Die Zahl der 65-
Jahrigen und Alteren wird hingegen stark ansteigen, insbesondere zwischen

S Dagegen geht das IW Kdln von einem héheren, langerfristigen Bevdlkerungszuwachs auf
83,1 Millionen bis 2035 aus (vgl. Deschermeier 2017). Auch bei diesem Szenario wird auf
lange Sicht ein leichter Bevdlkerungsriickgang erwartet.

6 Das erwerbsfahige Alter wird aus Griinden der Datenverfiigbarkeit und -vergleichbarkeit
auf 65 Jahre begrenzt. Fur die ab 2015 aus dem Erwerbsleben ausscheidenden Geburts-
jahrgange gelten héhere Regelaltersgrenzen. Diese betragt 65 Jahre und einen Monat fur
den Geburtsjahrgang 1947 und erreicht 67 Jahre ab dem Geburtsjahrgang 1964.



2020 und 2030, da die geburtenstarken Jahrgange (1955 bis 1970) zuneh-
mend das Renteneintrittsalter erreichen werden.

Durch die beschriebenen, zum Teil gegenlaufigen Entwicklungen bei den ver-
schiedenen Altersgruppen verschiebt sich die Altersstruktur der Bevolkerung
hin zu mehr Alteren: Der Anteil der Personen ab 65 Jahren an der Gesamtbe-
volkerung steigt von gut einem Funftel im Jahr 2015 auf gut ein Viertel im Jahr
2030. Der Anteil der Personen im erwerbsfahigen Alter hingegen sinkt (-5,3
Prozentpunkte), bei einem weitgehend unveranderten Anteil der Unter-20-
Jahrigen (vgl. Abbildung 2). Das heil3t, bis 2030 nimmt die Anzahl der Unter-
20-Jahrigen zu.

Abbildung 2: Entwicklung der Altersstruktur der Bevoélkerung in Deutschland
bis 2030
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Quelle: Statistisches Bundesamt (2017a, S. 9), Variante: 2-A.

Werden die Personen im erwerbsfahigen Alter weiter differenziert, zeigt sich,
dass auch diese zunachst (weiter) altern werden (vgl. Abbildung 3). Bis 2020
wird der Anteil der 50-bis-unter-65-Jahrigen leicht zunehmen, wahrend der An-
teil der 30-bis-unter-50-Jahrigen und der Unter-20-Jahrigen leicht schrumpfen
wird. Der hohe Anteil der 50-Jahrigen und Alteren ist Folge der geburtenstar-
ken Jahrgange. Durch das Ausscheiden dieser Gruppe aus dem Erwerbsleben
wird der Anteil der 50 bis-unter 65-Jahrigen mittelfristig wieder sinken. Bis



2030 ist daher ein relativer Zuwachs fur die Gruppe der 30-bis-unter-50-
Jahrigen zu verzeichnen, bei einem moderaten Riickgang der 20-bis-unter-30-
Jahrigen.

Abbildung 3: Entwicklung der Altersstruktur der Bevolkerung im erwerbsfahi-
gen Alter in Deutschland bis 2030
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Quelle: Statistisches Bundesamt (2017a, S. 14-23), Variante: 2-A, eigene Berechnung.
2.1.2 In Bundeslandern und Kreisregionen

Der demografische Wandel verlauft regional unterschiedlich, teils sogar ge-
genlaufig. So geht das Statistische Bundesamt in seiner aktualisierten Version
der 13. koordinierten Bevolkerungsvorausberechnung beispielsweise davon
aus, dass die Bevdlkerung in den westdeutschen Flachenlandern zwischen
2015 und 2030 leicht um 1,6 % wachsen und in den ostdeutschen Flachenlan-
dern um 6,3 % schrumpfen wird. In den drei Stadtstaaten Berlin, Bremen und
Hamburg zusammengenommen wird die Bevdlkerung voraussichtlich sogar
um 8,3 % wachsen (vgl. Statistisches Bundesamt 2017a, S. 6).

Auch im Hinblick auf die Alterung der Bevolkerung bestehen Unterschiede
zwischen den genannten Bundeslandergruppen (vgl. Abbildung 4): Die Bevol-
kerung der Stadtstaaten ist bereits im Basisjahr 2015 jlnger als die der west-



oder gar der ostdeutschen Flachenlander. Diese Unterschiede werden sich bis
2030 noch verstarken.

Abbildung 4: Altersstruktur der Bevdlkerung 2015 und 2030 nach L&nder-
gruppen
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Quelle: Statistisches Bundesamt (2017a, S. 7).

Die Aktualisierung der 13. koordinierten Bevélkerungsvorausberechnung liefert
keine derartigen Informationen fur die einzelnen Bundeslander. Folgt man der
allerdings veralteten Variante von 2013, zeigen sich fur die einzelnen Bundes-
lander sehr unterschiedliche Entwicklungen: Demnach rechneten funf west-
deutsche Flachenlander mit einem Bevolkerungszuwachs bis 2030 (vgl. Abbil-
dung Al im Anhang). Durch die aktuelle Zuwanderung kdnnen voraussichtlich
neun Bundeslander mit einem Zuwachs, der zudem hoher als 2013 erwartet
ausfallt, rechnen (vgl. Deschermeier 2017, S. 69). In den ostdeutschen Bun-
deslandern wird die Bevolkerung voraussichtlich schrumpfen, am starksten in
Sachsen-Anhalt und Thuringen.

Aktuelle deutschlandweite Bevolkerungsvorausberechnungen unterhalb der
Bundeslanderebene existieren nicht. Um dennoch einen Einblick in die Ent-
wicklungen von Stadt- und Landkreisen zu erhalten, greifen wir im Folgenden
auf die Raumabgrenzung des Bundesinstituts fur Bau-, Stadt- und Raumfor-
schung (BBSR) nach dem Kriterium wachsende und schrumpfende Regionen



zuriick.” Dieser Abgrenzung liegt ein mehrdimensionaler Ansatz zugrunde, der
nicht nur die demografische Entwicklung, sondern auch tiefgreifende Verande-
rungsprozesse in der Wirtschaft beriicksichtigt.8 Somit hat diese Abgrenzung —
obwohl es sich nicht um eine Projektion handelt — durchaus einen zukunfts-
weisenden Charakter. Die Unterteilung der Kreise und Kreisregionen in
Wachstumstypen zeigt nicht Gberraschend, dass sich auch Bundeslander nicht
einheitlich entwickeln (vgl. Abbildung 5).

So zahlen beispielsweise die Stadte Magdeburg und Halle in Sachsen-Anhalt
oder Leipzig, Dresden und Chemnitz in Sachsen zu den (Uberdurchschnittlich)
wachsenden Kreisregionen, wahrend die umgebenden Landkreise einen
Schrumpfungstrend aufweisen. Schrumpfende Regionen finden sich vor allem
in Ost- und Mitteldeutschland, vereinzelt aber auch im Norden, Westen oder
Sudwesten Deutschlands. Lediglich rund jede vierte Kreisregion fallt in diese
Kategorie.® Daneben treten einzelne Landesteile als ausgepragte Wachstums-
regionen hervor, zum Beispiel der GrofRraum Berlin, Bayern sudlich der Donau
oder der Stuttgarter Raum. Die Regionen bilden aber trotzdem keine in sich
geschlossenen Einheiten. Dies gilt sowohl fir den Absatz- als auch den Ar-
beitsmarkt. In Deutschland Uberbriicken Berufspendler taglich gro3ere Distan-
zen zwischen Wohn- und Arbeitsort als friher, wodurch sich auch das Arbeits-
kraftepotenzial fur KMU Uberregional quantitativ und qualitativ ausweitet (vgl.
Dauth/Haller 2018).

7 Zur Analyse nutzen wir die Entwicklungstypen von Land-/Stadtkreisen und nicht von Ge-
meinden. Erstere bilden besser als Gemeinden den Arbeitsmarkt und andere Standortas-
pekte ab. Zudem kénnen wir den Unternehmenssitz in l1andlichen Regionen besser Krei-
sen als Gemeinden zuordnen.

8 Folgende Indikatoren flie3en in die Abgrenzung ein: die durchschnittliche Bevélkerungs-
entwicklung 2010-2015 in %, das durchschnittliche Gesamtwanderungssaldo 2011-2015
je 1.000 Einwohner, die Entwicklung der Erwerbsfahigen (im Alter von 20 bis unter 65
Jahren) 2010-2015 in %, die durchschnittliche jahrliche Entwicklung der sozialversiche-
rungspflichtig Beschéftigten am Arbeitsort 2010 bis 2015 in %, die durchschnittliche jahr-
liche Veranderung der Arbeitslosenquote 2009/2010 bis 2014/15 in Prozentpunkten und
die durchschnittliche jahrliche Entwicklung des Gewerbesteuergrundaufkommens je Ein-
wohner von 2009/10 bis 2014/15 in %.

9 Zum damaligen Stand folgen 44 % der Kreisregionen einem wachsenden, 22 % einem
Uberdurchschnittlich wachsenden und 26 % einem schrumpfenden Trend. Die ubrigen
8 % weisen keinen eindeutigen Entwicklungstrend auf.



Abbildung 5: Wachsende und schrumpfende Kreise und Kreisregionen® im
Zeitraum 2010 bis 2015

Schrumpfend
Nicht eindeutig
B wachsend

B Uberdurchschnittlich
wachsend

© IfM Bonn 18 1711 018

In der Kategorie "schrumpfend" wurden die nach der BBSR-Abgrenzung schrumpfenden und
Uberdurchschnittlich schrumpfenden Regionen zusammengefasst.

1) Staddte mit unter 100.000 Einwohnern sind mit ihrem Umland zu Kreisregionen zusam-
mengefasst.

Quelle: Raumgliederungen auf Kreisbasis des BBSR.

Insgesamt verstarkt sich der Bevolkerungszuzug in die GroRRstadte, auch im
Osten Deutschlands. Gleichzeitig ist in den stadtischen Regionen die Gebur-
tenrate gestiegen (vgl. Klein et al. 2016). In den landlichen Regionen Ost-
deutschlands sind hingegen weiterhin Abwanderungsbewegungen zu be-
obachten (vgl. Slupina et al. 2016, S. 23, 64). Durch den Wegzug Jungerer ist
der Anteil der Uber-65-Jahrigen in Ostdeutschland besonders hoch (vgl.
Klingholz 2016, S. 13).

2.1.3 Global

Die Bedeutung der Zuwanderung fur die Richtung der demografischen Ent-
wicklung in Deutschland verweist darauf, dass letztere nicht losgelost von der
Entwicklung in anderen Staaten zu betrachten ist. Die Weltbevolkerung wird
bis 2030 insgesamt und in den meisten Staaten noch deutlich wachsen (vgl.
Deutsche Stiftung Weltbevolkerung 2017). Wie aus Tabelle 1 hervorgeht, ent-



wickelt sich die Bevélkerung allerdings in unterschiedlicher Weise. Besonders
stark wird die Bevdlkerung in Afrika wachsen, gefolgt von Asien und Amerika.
Aufgrund der hohen Zuwanderung der letzten Jahre wird — anders als noch
2008 erwartet — auch die Bevolkerung Europas noch bis 2030 wachsen. Ge-
trieben wird diese Entwicklung vom Bevolkerungswachstum in West- und
Nordeuropa. In Ost- und Sideuropa wird die Bevolkerung hingegen leicht
schrumpfen. Nur in wenigen Industrielandern wie zum Beispiel Japan setzt
sich der bisherige Trend des Bevdlkerungsrickgangs weiter fort. Die Bevolke-
rung Chinas wird bis 2030 noch geringfligig weiter wachsen, danach aber ist
von einer Schrumpfung auszugehen (vgl. Heck/Bork 2017).

Tabelle 1: Bevolkerung ausgewahlter Weltregionen und Staaten im Jahr
2017 sowie Variante fir 2030

Bevolkerung Veranderung in | Veranderung in
in Millionen Millionen %
2017 2030 2017 bis 2030 2017 bis 2030
Welt 7.536 8.563 1.027 13,6
Industrielander® 1.263 1.304 41 3,2
Entwicklungslander® 6.273 7.259 986 15,7
Entwicklungsléander (ohne China) 4.878 5.832 954 19,6
Nach Kontinenten
Afrika 1.250 1.706 456 36,5
Lateinamerika und Karibik 643 717 74 11,5
Nordamerika 362 399 37 10,2
Asien 3.099 3512 413 13,3
China 1.386 1.418 32 2,2
Indien 1.352 1.528 176 13,0
Japan 125,3 116,7 -8,6 -6,9
Europa 745 751 6 0,8
Nordeuropa 104 112 8 7,7
Westeuropa 195 202 7 3,6
Osteuropa 293 286 -7 -2,4
Siideuropa 153 150 -3 -2,0
Zum Vergleich: Deutschland 83 84 1 1,4

a) Dazu z&hlen gemal Definition der Vereinten Nationen alle Staaten Europas und Nord-
amerikas sowie Australien, Japan und Neuseeland.

b) Alle ohne die Industrielander.
Quelle: Deutsche Stiftung Weltbevdlkerung (2017).
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2.2 Implikationen fir die mittelstdndischen Unternehmen

Die Alterung und Schrumpfung der Bevélkerung in Deutschland werden in den
kommenden Jahren und Jahrzehnten sowohl die Guternachfrage als auch die
Verfugbarkeit und Preise von Produktionsfaktoren wie Arbeitskrafte und Kapi-
tal zunehmend verdndern. Zu erwarten sind auch Auswirkungen auf Liefer-
netzwerke und die Infrastruktur, vornehmlich in den landlich gepragten Gebie-
ten. Der demografische Wandel bt somit tUber vielfaltige Kanale Einfluss auf
Unternehmen aus und berthrt nahezu alle betrieblichen Entscheidungs- und
Handlungsbereiche. Im Folgenden werden gemafR den Schwerpunkten der
vorliegenden Studie die wichtigsten Herausforderungen sowie mdgliche An-
passungsstrategien in den Bereichen Absatz und Personal erortert.10

2.2.1 Absatzbereich

Der demografische Wandel duf3ert sich bis 2030 deutschlandweit in erster Li-
nie in der Alterung der Bevdlkerung (vgl. Kapitel 2.1). Im Absatzbereich sehen
sich die Unternehmen deshalb zunehmend mehr alteren Nachfragern gegen-
Uber gestellt. Unternehmen, die sich auf &éltere Kunden spezialisieren bzw.
diese Kunden starker in den Fokus ihrer Absatzstrategie riicken, kdnnen infol-
gedessen von der demografischen Entwicklung profitieren. Das Marktpotenzial
der alteren Kunden ist aufgrund ihres hohen Wohlstandsniveaus erheblich. Die
Konsumausgaben bleiben im Alter verhaltnismafRig hoch, obwohl das Ein-
kommen abnimmt (vgl. Abbildung 6). Urséachlich hierflr ist die starkere Ge-
genwartspraferenz von alteren Konsumenten.

Zwar wird die Bevolkerung in Deutschland insgesamt bis 2030 voraussichtlich
noch wachsen, aber keineswegs in allen Regionen (gleichermal3en) (vgl. Kapi-
tel 2.1.2). Unternehmen mit Sitz in einer Region mit schrumpfender (und zu-
gleich alternder) Bevdlkerung, die sich stark auf den regionalen Absatzmarkt
ausrichten, missen aufgrund des demografischen Wandels nicht nur mit einer
alternden, sondern auch mit einer schrumpfenden Zielgruppe rechnen. Um
derartigen demografisch bedingten Veranderungen auf dem Absatzmarkt zu
begegnen, kdnnen die Unternehmen im Allgemeinen zwei Optionen verfolgen:
entweder die Anpassung der Produktpolitik und Vermarktung an &altere Nach-
frager oder die Ausdehnung des Marktes. Beide Moglichkeiten bieten sich
aber nicht fur alle Unternehmen gleichermal3en an. Besonders fuir kleine, regi-

10 Fir eine tiefer- und weitergehende Diskussion siehe Kay et al. (2008, S. 13 ff.).
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onal verankerte Unternehmen oder solche mit spezifisch auf bestimmte Alters-
gruppen zugeschnittenen Produkten ist der demografische Wandel eine Her-
ausforderung.

Abbildung 6: Konsumquoten?® privater Haushalte in Deutschland 2015 nach
dem Alter des Haupteinkommensbeziehers
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1) Anteil der Konsumausgaben an ausgabefahigen Einkommen und Einnahmen
Quelle: Statistisches Bundesamt (2017b, S. 175), eigene Berechnung.

2.2.2 Personalbereich

Personalpolitisch stehen Unternehmen in den kommenden Dekaden vor der
Herausforderung, dass die geburtenstarken Jahrgange zunehmend das Ren-
teneintrittsalter erreichen und aus dem Erwerbsleben ausscheiden. Dies geht
zunachst mit einer sich verstarkenden Alterung der Belegschaften einher und
rickt die Frage des Erhalts der Arbeitsfahigkeit noch starker in den Vorder-
grund. Im Zuge der Verrentung der geburtenstarken Jahrgédnge werden die
Unternehmen damit konfrontiert sein, eine groRere Zahl an frei werdenden
Stellen zu besetzen als bisher, wenn der Personalbestand gehalten werden
soll. Diese personalpolitische Herausforderung verschérft sich dadurch, dass
die auf den Arbeitsmarkt nachriickenden Jahrgange deutlich schwécher be-
setzt sein werden als die ausscheidenden Jahrgange (vgl. Kapitel 2.1).
Dadurch wird sich rein rechnerisch eine erhebliche Licke zwischen Erwerbs-
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personenpotenzial und Arbeitskraftebedarf auftun.1l Engpasse treten in eini-
gen Regionen und Berufsfeldern bereits jetzt auf (vgl. Burstedde et al. 2017).

Unternehmen konnen diesen Entwicklungen auf unterschiedliche Weise be-
gegnen. Die moglichen Strategien lassen sich drei Kategorien zuordnen (vgl.
Ubersicht 1). Auf der Ebene der vorhandenen Belegschaft nimmt deren Erhalt
einen wichtigen Platz ein. Dazu gehért neben MalRnahmen zum Erhalt der Ar-
beitsfahigkeit auch die Mitarbeiterbindung in Zeiten eines intensiver werden-
den Wettbewerbs um qualifizierte Arbeitskréfte.

Die Verknappung des Arbeitskrafteangebots bedingt zusatzlich gezielte An-
strengungen auf dem Feld der Personalgewinnung. Dazu gehéren die gezielte
Ausschopfung von ungenutzten Arbeitsmarktreserven und die Rekrutierung
von Fachkraften aus dem Ausland.

Ubersicht 1:  Personalpolitische Ansatzpunkte

Vorhandene Belegschaft

Personalgewinnung

Unternehmensstrategie

Erhalt der kdrperlichen Ar-
beitsfahigkeit

Erhalt der qualifikatorischen
Arbeitsfahigkeit

Malnahmen zur Mitarbeiter-
bindung

Erhéhung des Arbeitszeitvo-
lumens (z. B. fur Beschéftig-
te in Teilzeit)

Aktivierung von Arbeits-
marktreserven

Rekrutierung von Fachkraf-
ten aus dem Ausland

Ausweitung der Berufsaus-
bildung

Ausweichen auf andere
Qualifikationsstufen (Substi-
tuierung)

Verlagerung von Arbeits-
platzen ins Ausland

Steigerung der Produktivitat

SchlieBung des Unterneh-
mens

Kooperationen, Leiharbeit
u. a.

© IfM Bonn

Quelle: Eigene Zusammenstellung.

Der Aktivierung von Arbeitsmarktreserven kam in den letzten Jahren auf wirt-
schafts- und arbeitsmarktpolitischer, gesellschaftlicher und unternehmerischer
Ebene eine hohe Bedeutung zu. Hierunter fallen die Ausweitung der Erwerbs-
beteiligung von &lteren Personen und Frauen. Die Abbildungen 7 und 8 zeigen
allerdings, dass in diesen Bereichen bereits ein erheblicher Zuwachs erzielt

11 Beispielhaft sei die Gruppe der im Jahr 2016 55-bis-64-Jahrigen betrachtet, die zwischen
2017 und 2026 das Alter von 65 Jahren erreichen werden (das tatsachliche Rentenein-
trittsalter dieser Geburtskohorten liegt zwischen 65,5 und 66,5 Jahren). Im Jahr 2016 um-
fasste diese Altersgruppe rund 11,5 Millionen Personen. Die auf dem Arbeitsmarkt nach-
rickenden Jahrgénge — die im Jahr 2016 15-bis-24-Jahrigen — umfassen hingegen ledig-
lich 8,7 Millionen Personen (vgl. Statistisches Bundesamt 2018). Somit entsteht rechne-
risch eine Licke von rund 2,8 Millionen Personen.
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wurde. Infolgedessen ist dieses noch ungenutzte Arbeitskraftepotenzial in den
letzten Jahren geschrumpft (vgl. Statistisches Bundesamt 2017b, S. 362). Re-
serven liegen jedoch noch bei den haufig in Teilzeit arbeitenden Frauen. Der
Anstieg der Erwerbstéatigenquote der Frauen ist bisher zu einem gro3en Tell

durch Teilzeitbeschaftigung getrieben (vgl. Bundesagentur fur Arbeit 2017, S.
g)_12

Abbildung 7:  Entwicklung der Erwerbstatigkeitsquoten nach Geschlecht

in %

75.9 77,7
69,8 71,2
66,0
59‘5 I

Frauen Méanner

2005

[T 2010 M 2015

e © 1fM Bonn 18 1711 009 me

Quelle: Statistisches Bundesamt (2017b, S. 360).

12 Forlani et al. (2018) argumentieren, dass sich Arbeitskraftepotenziale bei inlandischen
Frauen aufgrund der Zuwanderung weiblicher Migranten und einer darauf aufbauenden
neuen Arbeitsteilung der Haushalts- und Erziehungsarbeit erhéhen kénnten.
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Abbildung 8: Entwicklung der Erwerbstétigkeitsquoten bei 55- bis 64-
Jahrigen

in %
77,2
71,3
63,3
53,1
40,0
28,1

55 bis unter 60 Jahre 60 bis unter 65 Jahre

2005 2010 M 2015

© IfM Bonn 18 1711 010
Quelle: Statistisches Bundesamt (2017b, S. 360).

GroRReres Potenzial liegt hingegen in der starkeren Integration von Zugewan-
derten bzw. Personen mit Migrationshintergrund in den Arbeitsmarkt. Deren
Erwerbsbeteiligung liegt bislang noch deutlich unter dem Bevolkerungsdurch-
schnitt (vgl. Bundesagentur fur Arbeit 2018, S. 5, 12; vgl. Statistisches
Bundesamt 2017c, S. 74ff.). Die Integration von Zugewanderten in den Ar-
beitsmarkt ist somit von zentraler Bedeutung fur die zukiinftige Deckung des
Arbeitskraftebedarfs. Als Hirden erweisen sich dabei gelegentlich mangelnde
Sprachkenntnisse oder Qualifikationen. Dies gilt insbesondere fur die im Rah-
men der Fluchtmigration der 2015/16er Jahre Zugewanderten (vgl. Geis/Orth
2016). Eine weitere Mdglichkeit der Personalrekrutierung liegt in der unmittel-
baren Personalsuche im Ausland. Etwaige birokratische Hirden kénnen sich
auftun, wenn Personal au3erhalb der EU gesucht wird.

Die bisher angesprochenen MalRnahmen richteten sich auf den Erhalt bzw. auf
die Ausweitung des Erwerbspersonenpotenzials, weniger auf die Allokation
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der Arbeitskrafte.13 Mdogliche zukiinftige Personalengpasse konnen aber auch
dadurch verringert werden, indem der inlandische Personalbedarf reduziert
wird. Auf der Ebene der Unternehmensstrategie angesiedelte Maflinahmen
waren demnach die Verlagerung von Betriebsteilen ins Ausland oder die Stei-
gerung der Produktivitat durch entsprechende RationalisierungsmalRnahmen
im Betrieb.

Diese strategischen Ansatzpunkte eignen sich nicht fur alle Unternehmen im
gleichen MalRe. So ist eine Verlagerung von Arbeitsplatzen ins Ausland bei
einer regionalen Ausrichtung der Unternehmensstrategie, zum Beispiel im Be-
reich Pflege und Betreuung, kaum denkbar. Unterschiedlich sind auch mogli-
che Effizienzgewinne, die sich beispielsweise aus einer digitalen Transformati-
on ergeben koénnen.14 Eine allgemeinglltige Herangehensweise gibt es daher
weder in diesem noch in den anderen betrieblichen Bereichen.

3 Datenbasis
3.1 Erhebungsdesign 2017

Da wir einen Vergleich mit den Ergebnissen einer Vorgangerstudie aus dem
Jahr 2007 (vgl. Kay et al. 2008) — im Folgenden als Erstbefragung bezeichnet
— angestrebt haben, war die Datenerhebung fir die vorliegende Studie ent-
sprechend zu konzipieren. Eine erneute Befragung der in 2007 befragten Un-
ternehmen kam aufgrund eines zu geringen zu erwartenden Rtcklaufs nicht in
Frage. Deswegen haben wir einer Erhebung eines reprasentativen Quer-
schnitts den Vorzug gegeben. Wir fihren also statt einer Panelbefragung eine
Trendstudie durch. Daflr ist es erforderlich, das Erhebungsdesign der aktuel-
len Befragung und die Frageninhalte eng an das der Erstbefragung anzu-
lehnen (vgl. Kay et al. 2008, S. 28 ff.).

13 Zu denken ist z. B. an Studenten, Soloselbststandige mit geringen Einkommensaussich-
ten, qualifizierte Auswanderer und Arbeitskréfte aus anderen Betrieben. Ob die Unter-
nehmen diese Potenziale im Fokus haben, wurde nicht untersucht.

14 Fortschreibungen des Arbeitskraftebedarfs auf Basis bestehender bzw. starker digitali-
sierter Produktionsstrukturen kommen zu dem Ergebnis, dass sich die Nachfrage nach
Arbeitskréften zwar bezogen auf Branchen, Berufe und Anforderungsebenen je nach re-
gionaler Wirtschaftsstruktur verschiebt, die deutschlandweite Nachfrage sich aber wenig
verandern wirde (vgl. Zika et al. (2018), Stettes (2018)). Studien, die einen disruptiven
Wandel vorhersagen, rechnen dagegen damit, dass bis zu 40 % der sozialversiche-
rungspflichtig Beschéftigten in Deutschland substituierbare Tatigkeiten ausiben. Zur Dis-
kussion siehe: Dengler (2017); Eichhorst/Rinne (2017); Lenz (2018).
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Wie bei der Erstbefragung bilden rechtlich selbststédndige Unternehmen ab finf
Beschaftigten mit Sitz in Deutschland die Grundgesamtheit fiir die vorliegende
Untersuchung. Fur die Stichprobenziehung wurde wie vor 10 Jahren der Ad-
ressbestand der Unternehmensdatenbank "Markus" der Auskunftei Creditre-
form herangezogen. Die Datenbank enthielt zum Zeitpunkt der ersten Ziehung
(Oktober 2017) Angaben zu rund 466.000 Unternehmen ab flinf Beschéftigten
in Deutschland. Das sind — ausgehend vom Unternehmensregister des Statis-
tischen Bundesamtes — rund 70 % aller Unternehmen dieser Grol3e. Da wir die
Unternehmen per E-Mail kontaktiert haben und nicht fir alle Unternehmen E-
Mail-Adressen vorliegen, standen fur die Stichprobenziehung letztlich rund
420.000 Unternehmen zur Verfigung.15

Vor der Stichprobenziehung wurden die Adressen nach mehrere Wirtschafts-
zweige zusammenfassenden Wirtschaftsbereichen und Beschaftigtengréfien-
klassen geschichtet (vgl. Tabelle A1 im Anhang). In jeder sich so ergebenden
Zelle wurden rund 2.500 Adressen (insgesamt 30.000) zufallig ausgewabhilt.
Nach einer Dubletten-Bereinigung konnten rund 28.200 Unternehmen ange-
schrieben werden, erreicht wurden rund 25.700 Unternehmen. Trotz mehrerer
Erinnerungsschreiben verblieb der Ricklauf unzureichend, so dass wir im Ja-
nuar 2018 eine weitere Stichprobe von insgesamt 23.000 noch nicht befragten
Unternehmen angeschrieben haben, von denen rund 20.000 erreicht werden
konnten. Von Oktober 2017 bis Januar 2018 konnten insgesamt 801 verwert-
bare Interviews realisiert werden. Somit betragt die Netto-Ricklaufquote
1,8 %.

3.2 Reprasentativitat und Vergleichbarkeit mit der Vorgangerstudie

Aufgrund des geschichteten Stichprobendesigns weicht die Wirtschaftszweig-
und BeschaftigtengroRenstruktur des realisierten Samples von der bundeswei-
ten Unternehmensstruktur ab (vgl. Abbildungen A2 und A3 im Anhang). Des-
halb werden die Unternehmen des Samples bei der Auswertung so gewichtet,
dass die Struktur der Grundgesamtheit der Unternehmen mit mindestens finf
Beschatftigten in Deutschland abgebildet wird. Die Gewichtungsbasis der aktu-
ellen Befragung ist — wie auch bereits bei der Erstbefragung in 2007 — das Un-
ternehmensregister des Statistischen Bundesamtes.

15 pie Beschrankung auf Unternehmen mit einer E-Mail-Adresse fihrt zu keinen nennens-
werten Veranderungen in der Groé3en- und Branchenzusammensetzung der Ziehungs-
grundgesamtheit.
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Aufgrund des eng aufeinander abgestimmten Erhebungs- und Gewichtungs-
designs ist eine hohe Vergleichbarkeit mit der Erstbefragung gegeben. Gewis-
se Unschéarfen kénnen jedoch daraus resultieren, dass zwischenzeitlich die
Wirtschaftszweigklassifikation (von WZ 2003 auf WZ 2008) geandert wurde,
was zu Verschiebungen bei der Zuordnung der Unternehmen zu den Wirt-
schaftsbereichen, die der Stichprobenziehung zu Grunde liegen, gefiihrt hat.16

Inwieweit die Ergebnisse dadurch beeinflusst werden, dass sich im betrachte-
ten Zehnjahreszeitraum die Wirtschaftsstruktur verandert hat, kann insbeson-
dere wegen der angesprochenen Anderung der Wirtschaftszweigklassifikation
nicht genau abgeschéatzt werden. Ein Vergleich der beiden Grundgesamtheiten
gemal Unternehmensregister deutet jedoch eher auf moderate Verschiebun-
gen hin (vgl. Abbildung A4 im Anhang). Die GroRRenstruktur hat sich im be-
trachteten Zeitraum nur geringflgig verandert (vgl. Abbildung A5 im Anhang).

4 Informationsstand der Unternehmen und erwartete Auswirkungen
4.1 Allgemeine Beschaftigung mit der demografischen Entwicklung

Im Vergleich zum Jahr 2007 sind die Unternehmen in Deutschland heute deut-
lich besser tber die demografische Entwicklung informiert. Die Uberwiegende
Mehrheit der Unternehmen ab fiinf Beschaftigten hat sich bereits mit der Be-
volkerungsentwicklung beschaftigt, gut 60 % haben Uber deren Auswirkung
auf das Unternehmen nachgedacht (vgl. Abbildung 9). Das Wissen um den
Einfluss der demografischen Entwicklung auf die unternehmerischen Aktivita-
ten ist eine elementare Voraussetzung daflir, um Schlussfolgerungen fur das
eigene Unternehmen zu ziehen und strategische Reaktionen zu entwickeln.

16 50 ist zum Beispiel der Wirtschaftsbereich Unternehmensnahe Dienstleistungen um den
Wirtschaftszweig "Information und Kommunikation" (J) erweitert worden. Zudem sind Tei-
le des Bereiches "Handel, Gastgewerbe, Verkehr" (G, H, 1) und des Bereichs "Sonstige
Dienstleistungen” (J, M, N, O) hinzugekommen. Eine Gegeniiberstellung der Wirtschafts-
abschnitte gemafl WZ 2003 und WZ 2008 findet sich in Tabelle A4 im Anhang.
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Abbildung 9: Informationsstand der Unternehmen zur Bevolkerungsentwick-
lung und den Auswirkungen auf das Unternehmen 2017 und
2007

|
in %

2017 2007

@

Gar nicht beschéftigt " Nicht konkret nachgedacht P intensiv mit den Auswirkungen beschéftigt

N: 2017=770/2007=708
© IfM Bonn 18 1711 030 e

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.

Der Informationsstand hat sich insbesondere in den KMU stark verbessert und
dem der groR3en Unternehmen weitgehend angenahert. Selbst in der Gruppe
der kleinsten Unternehmen (bis 9 Beschaftigte) hat sich heute lUber die Halfte
der Unternehmen intensiv mit den Folgen des demografischen Wandels aus-
einandergesetzt. Der Anteil der Kleinstunternehmen, die sich noch gar nicht
mit dem Thema befasst haben, hat sich mehr als halbiert (vgl. Abbildung 10
und Tabelle A5 im Anhang). Dies ist ein Hinweis darauf, dass die demografi-
sche Entwicklung von Unternehmen aller Grél3en als bedeutender Faktor fir
die Unternehmensentwicklung wahrgenommen wird. Dies galt im Jahr 2007
lediglich fur die GroRunternehmen.
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Abbildung 10: Informationsstand der Unternehmen zur Bevolkerungsentwick-
lung nach BeschaftigtengroRenklassen 2017

in %
Beschaéftigte

5bis9 | 8,3 51,7

10 bis 49 |5,8

50 bis 249

250 und mehr

Gar nicht beschéaftigt [ Nicht konkret nachgedacht [l Intensiver beschaftigt
N=770
© IfM Bonn 18 1711 023 mam

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.

Zu vermuten ist, dass sich Unternehmen starker mit dem Thema Demografie
beschéftigen, wenn sie in einer Region angesiedelt sind, die stark vom demo-
grafischen Wandel betroffen ist. Wie Abbildung 11 zu entnehmen ist, kommt
es aber offenbar weniger auf die "Starke" des demografischen Wandels an als
vielmehr auf die Entwicklungsrichtung: Unternehmen mit Standort in einer
schrumpfenden Region haben sich haufiger bereits intensiver mit dem Thema
beschéftigt als die Unternehmen, die in wachsenden Regionen angesiedelt
sind (vgl. Abbildung 11).17

17 pie Zuordnung der Standortregion zu einem Entwicklungstyp erfolgt auf der Ebene der
Kreise und Kreisregionen gemall der Raumabgrenzung des BBSR (vgl. Kapitel 2.1.2).
Die Regionen mit nicht eindeutiger Entwicklung gemaR der BBSR-Abgrenzung werden
bei den regionalen Vergleichen nicht bericksichtigt.
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Abbildung 11: Informationsstand der Unternehmen zur Bevdlkerungsentwick-
lung nach Entwicklungstyp der Standortregion 2017

6,9
Schrumpfend 23,2
4,9
Wachsend 37,7

57,4

Uberdurchschnittlich
wachsend

33,9
56,3

Gar nicht beschéaftigt . Nicht konkret nachgedacht . Intensiver beschaftigt

N=732
© IfM Bonn 18 1711 031 e

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.

Der Informationsstand der Unternehmen erweist sich in allen Wirtschaftszwei-
gen als hoch. Im distributiven Bereich (Handel, Gastgewerbe und Verkehr)
sind etwas weniger Unternehmen informiert, wohingegen sich Unternehmen
aus den Bereichen Gesundheits-/Sozialwesen und sonstigen Dienstleistungen
Uberdurchschnittlich stark mit den demografischen Entwicklungen beschaftigt
haben (vgl. Tabelle A6 im Anhang).

4.2 Wissensstand uber Bevolkerungsentwicklung nach Raumen

Die Bevolkerung wird sich regional unterschiedlich entwickeln (vgl. Kapitel
2.1). Von Interesse ist daher auch der Wissensstand der Unternehmensleitun-
gen Uber die Bevolkerungsentwicklung in bestimmten geografischen Raumen.
Dabei wird zwischen der Entwicklung in der Region am Unternehmenssitz, in
Deutschland und der globalen Entwicklung unterschieden.

Der Wissenstand der Unternehmen hat sich in den letzten zehn Jahren insbe-
sondere hinsichtlich der Bevdlkerungsentwicklung in Deutschland und in der
Standortregion der Unternehmen verbessert (vgl. Abbildung 12). Eine unge-
fahre Vorstellung tUber die demografische Entwicklung in der Region des Un-
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ternehmenssitzes haben sechs von zehn Unternehmen, ein Viertel sogar eine
umfassende. Ahnlich gut sind die Unternehmen uiber die Bevolkerungsentwick-
lung in Deutschland informiert. Die globale demografische Entwicklung hat nur
gut die Halfte der Unternehmen im Blick. Hieran hat sich innerhalb der letzten
zehn Jahre nur wenig geandert.

Abbildung 12: Wissensstand Uber Bevdlkerungsentwicklung nach geografi-
schen Raumen 2017 und 2007

17,2
24,8

58,4
62,9

24,4
123

in %

49,2
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7,9
T T
2017 2007 2017 2007 2017 2007
Region des Deutschland Weltweit
Unternehmenssitzes
Unternehmen ... ohne Vorstellung B mit ungefahrer Vorstellung B mit umfassender Vorstellung

N: 2017=780/ 2007=708
e © IfM Bonn 18 1711 032

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.

Die Unternehmensgrof3e hat nur einen geringen Einfluss auf den Wissens-
stand Uber die Bevolkerungsentwicklung. In 2007 waren die GroRunternehmen
noch im Hinblick auf alle Regionen besser informiert als die KMU (vgl. Abbil-
dung A6 und Tabelle A7 im Anhang). Dies gilt heute nicht mehr. Lediglich die
Kleinstunternehmen zeigen noch leichte Defizite.

Im Vergleich zur Unternehmensgréf3e hat der Entwicklungstyp der Region, in
der ein Unternehmen angesiedelt ist, einen etwas gréf3eren Einfluss auf den
Wissensstand uUber die Bevolkerungsentwicklung in den geografischen R&u-
men. So haben Unternehmen mit Sitz in schrumpfenden Regionen seltener
umfassende Kenntnisse zur bundes- und weltweiten Bevoélkerungsentwicklung
als Unternehmen in wachsenden Regionen. Sie konzentrieren sich auf die
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demografische Entwicklung in der Region des Unternehmenssitzes (vgl. Ta-
belle A2).

SchlieR3lich unterscheidet sich der Wissensstand der Unternehmen auch in
Abhangigkeit von ihrer Wirtschaftszweigzugehorigkeit. Unternehmen aus
Branchen, die wie das Verarbeitende Gewerbe oder der Verkehrssektor in
starkem Mal3e Uberregional oder international agieren, sind teils weniger Gber
rein regionale, daflr aber besser Uber nationale und internationale Aspekte
informiert (vgl. Tabelle A3).

4.3 Die mittel- bis langfristig erwarteten Auswirkungen des demografi-
schen Wandels

4.3.1 Erwartete absatzbezogene und aul3erbetriebliche Auswirkungen

Der demografische Wandel beeinflusst sowohl die Entwicklung von Absatz-
markten als auch die Wirtschafts- und Infrastruktur einer Volkswirtschaft. Ge-
fragt nach ihren Erwartungen hinsichtlich moglicher absatzbezogener und
sonstiger aul3erbetrieblicher Folgen des demografischen Wandels fallen die
Antworten der Unternehmen in 2017 optimistischer aus als in 2007. Aufgehellt
hat sich vor allem die Sicht auf die erwartete Marktentwicklung: Zwar erwarten
die Unternehmen in 2017 haufiger als in 2007 eine altersbedingte Verande-
rung von Kundenbedirfnissen, gleichzeitig gehen sie aber haufiger von einem
wachsenden Markt in Deutschland und weniger von einem sinkenden Marktvo-
lumen aus (vgl. Abbildung 13). In Bezug auf die Wirtschafts- und Infrastruktur
rechnen die Unternehmen hauptséchlich mit teureren kommunalen Leistun-
gen, wenn auch etwas seltener als im Jahr 2007. Ein Grund flr die Gberwie-
gend positive Sicht in die Zukunft ist die seit Jahren anhaltend gute konjunktu-
relle Entwicklung, die sich positiv auf die Marktaussichten der Unternehmen
als auch auf die Finanzhaushalte der offentlichen Hand auswirkt.

Hinsichtlich der erwarteten aulR3erbetrieblichen Auswirkungen lasst sich am ak-
tuellen Rand kein nennenswerter Einfluss der Unternehmensgrof3e erkennen
(vgl. Tabelle 2). Allerdings erwarten Kleinstunternehmen etwas seltener als
andere Unternehmen mittel- und langfristige Folgen des demografischen
Wandels auf die Marktentwicklung und die Wirtschafts- und Infrastruktur.
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Abbildung 13: Mittel- und langfristig erwartete aul3erbetriebliche Folgen des
demografischen Wandels 2017 und 2007

Marktentwicklung in %
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Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.

Die Erwartungen der Unternehmen in Bezug auf die Marktentwicklung unter-
scheiden sich stark je nach Entwicklungstyp der Standortregion: Unternehmen
aus einer schrumpfenden Region erwarten haufiger als andere Unternehmen
einen schrumpfenden Markt in Deutschland. Auch die Absatzpotenziale im
Ausland bewerten sie schlechter als andere Unternehmen. Das mag daran
liegen, dass ihr Informationsstand Uber die demografische Entwicklung im
Vergleich aller Unternehmen am schwachsten ausgepragt ist (vgl. Kapitel 4.1).
Wie die Unternehmen die Entwicklung der Wirtschafts- und Infrastruktur beur-
teilen, korrespondiert erwartungsgemafl mit dem Entwicklungstyp der
Standortregion: Unternehmen aus einer Region mit "Schrumpfungstrend" er-
warten deutlich haufiger Verschlechterungen der Standortqualitat als die aus
einer wachsenden Region, sei es im Hinblick auf die Verteuerung kommunaler
Leistungen, die Verschlechterung der Infrastruktur oder die Ausdinnung von
regionalen Liefernetzwerken (vgl. Tabelle 3).



24

Tabelle 2: Mittel- und langfristig erwartete aul3erbetriebliche Folgen des de-
mografischen Wandels nach Unternehmensgréf3enklassen 2017,

in %
Unternehmen mit ... Beschaftigten

Auswirkungen _ _ _ 250 und Insge-

5bhis9  10bis 49 50 bis 249 samt

mehr

Marktentwicklung
Altersbedingte \_/_erél_nderung 53.1 61.4 556 67.1 59.0
der Kundenbedurfnisse
Wachstum der Nachfrage in 24.3 31.2 317 351 297
Deutschland
Rickgang der Nachfrage in 17.7 15.3 21.9 17.2 16,5
Deutschland
Wachstum der Nachfrage im 12.6 10,2 14.2 17.2 113
Ausland
Rickgang der Nachfrage im
Ausland 2,0 2,2 4,6 4,6 2,4
Wirtschafts- und Infra-
struktur
Ve_rteuerung kommunaler 31.4 393 37.8 41,0 373
Leistungen
Verschlechterung der Infra- 17.3 202 19.7 204 19.5
struktur
A_ustnnung von regionalen 13.0 13.3 16,1 16,5 135
Liefernetzwerken
Sonstiges 4.0 3,3 0,3 1,2 3,1
Keine der Auswirkungen 13,2 6,2 3.8 6,6 7.6
N =786 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.
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Tabelle 3: Mittel- und langfristig erwartete aul3erbetriebliche Folgen des de-
mografischen Wandels nach Entwicklungstyp der Standortregion

2017,in %
Entwicklungstyp der Standortregion
Auswirkungen Uberdu'fch-
Schrumpfend  Wachsend schnittlich
wachsend
Marktentwicklung
Qgri;‘sigggingte Veranderung der Kundenbe- 58.9 61.0 54.9
Wachstum der Nachfrage in Deutschland 32,3 29,1 30,7
Ruckgang der Nachfrage in Deutschland 22,6 11,8 17,5
Wachstum der Nachfrage im Ausland 6,0 11,3 14,6
Ruckgang der Nachfrage im Ausland 6,3 0,7 1,8
Wirtschafts- und Infrastruktur
Verteuerung kommunaler Leistungen 47,2 355 34,4
Verschlechterung der Infrastruktur 24,8 19,8 15,2
ﬁ\:r?dijnnung von regionalen Liefernetzwer- 23.2 10.4 9.6
Sonstige 9,9 0,8 2,6
Keine Auswirkungen 7,2 7,9 6,8
N =747 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.

Die Erwartungen der Unternehmen werden schlief3lich auch durch ihre Bran-
chenzugehdrigkeit gepragt: In Bezug auf die Entwicklung der Nachfrage fallt
ins Auge, dass die Unternehmen des Verarbeitenden Gewerbes ebenso wie
die des Bereichs Handel/Gastgewerbe/Verkehr die negativen aul3erbetriebli-
chen Folgen des demografischen Wandels betonen, wohingegen Unterneh-
men des Baugewerbes und Anbieter von unternehmensnahen Dienstleistun-
gen mit dem demografischen Wandel eher positive marktseitige Erwartungen
verbinden. In Bezug auf die Wirtschafts- und Infrastruktur erwarten Unterneh-
men des Produzierenden Gewerbes und des Bereichs Distribution Gberpropor-
tional héaufig Verschlechterungen. Dies durfte unter anderem daran liegen,
dass diese Branchen auch in Regionen jenseits der Agglomerationen stark
vertreten sind, sie aber ahnlich oder gar starker als andere Wirtschaftszweige
auf eine gute Verkehrsinfrastruktur, kommunale Versorgungsanbieter und Zu-
lieferernetzwerke in der Region angewiesen sind.
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Tabelle 4: Mittel- und langfristig erwartete aul3erbetriebliche Folgen des de-
mografischen Wandels nach Wirtschaftszweigen 2017, in %

ver. Handel, Unter-
Gew., Gesund- .
. Bauge- Gastge- . neh- Sonstige | Insge-

Auswirkungen Bergbau, heit,

\Versor- werbe werbe, Soziales mens- DL samt

Verkehr nahe DL
ger

Marktentwicklung
Altersbedingte Verande-
rung der Kundenbedurf- 45,8 63,5 58,8 71,9 56,1 61,6 59,0
nisse
Wachstum der Nachfrage | ¢ g 37.9 171 55,8 37.1 278 | 207
in Deutschland
Rickgang der Nachfrage | ,; g 18,3 20,3 5,7 13,2 16,5 | 16,5
in Deutschland
Wachstum der Nachfrage | 5 13,9 10,2 6.0 14,9 120 | 11,3
im Ausland
Ruckgang der Nachfrage 6.5 3.0 2.2 24 0.4 0.2 24
im Ausland
Wirtschafts- und
Infrastruktur
Verteuerung kommunaler | 45 36,0 43,4 25,8 32,0 38,7 | 37,3
Leistungen
Verschlechterung der 19,1 16,9 23,1 20,7 20,7 96 | 195
Infrastruktur
Ausdinnung von regio- 233 20,6 11,4 12,4 8,9 71 | 135
nalen Liefernetzwerken
Sonstiges 3,9 0,0 1,6 7,1 2,7 5,9 3,1
Keine Auswirkungen 11,1 11,4 8,0 2,7 6,1 5,9 7,6
N =786 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.
4.3.2 Erwartete Auswirkungen im Personalbereich

Der demografische Wandel wird gemeinhin zuallererst mit nachhaltigen Ver-
anderungen am Arbeitsmarkt assoziiert, hat aber auch eine betriebliche Kom-
ponente. Mehr als 90 % aller Unternehmen rechnen mittel- und langfristig mit
demografisch bedingten personalpolitischen Auswirkungen. Am héaufigsten
genannt werden ein Mangel an Fach- und Fuhrungskraften, steigende Perso-
nalkosten und eine starke Alterung der Belegschaft. Einen Mangel an Hoch-
schulabsolventen aufgrund des demografischen Wandels erwartet lediglich
eine kleine Minderheit (vgl. Abbildung 14).

Im Vergleich mit dem Jahr 2007 gehen im Jahr 2017 mehr Unternehmen von
personalpolitischen Auswirkungen des demografischen Wandels aus.18 In der

18 Die sich in Abbildung 15 widerspiegelnden Veranderungen zwischen 2007 und 2017 zei-
gen sich nicht nur insgesamt, sondern in allen UnternehmensgrofRenklassen (vgl. Tabelle
A8 im Anhang). Allein fiir die Folge "steigender Fortbildungsbedarf" gilt dies nicht.
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Wahrnehmung der Unternehmen scheint der demografische Wandel gegen-
wartig demnach einen stérkeren personalpolitischen Druck auszuiben als
noch 2007. Wohl auch als Folge der deutlichen Alterung der Belegschaften in
den zurlckliegenden Jahren und entsprechenden Erfahrungen erwarten die
Unternehmen gegenwartig doppelt so haufig wie noch 2007 mittel- und lang-
fristig einen hoheren Krankenstand.

Abbildung 14: Mittel- und langfristig erwartete personalpolitische Folgen des
demografischen Wandels 2017 und 2007

|

in %

Mangel an Fach- und
Fuhrungskraften

59,5

Steigende Personalkosten
Starke Alterung der Belegschaft

Mangel an Auszubildenden
Hoherer Krankheitsstand

Steigender Fortbildungsbedarf

Geringere Flexibilitat, Kreativitat,
Innovationsfahigkeit

Mangel an Hochschul-
absolventen

B 2017

Keine Auswirkungen
g 2007

N: 2017=791/2007=719
e © 1fM Bonn 18 1711 024

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.

Ob die Unternehmen personalpolitische Auswirkungen des demografischen
Wandels erwarten, hangt unter anderem von ihrer Grof3e und damit ihrem
Personalbedarf ab. Dies gilt insbesondere im Hinblick auf das Angebot an Ar-
beitskraften, seien es Fach- und Fuhrungskrafte, Auszubildende oder Hoch-
schulabsolventen. Je grol3er die Unternehmen, desto h&aufiger erwarten sie
mittel- und langfristig einen Mangel (vgl. Tabelle 5). Insgesamt féllt auf, dass
die Kleinstunternehmen insgesamt seltener und zugleich weniger personalpoli-
tische Auswirkungen des demografischen Wandels auf sich zukommen sehen.
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Tabelle 5: Mittel- und langfristig erwartete personalpolitische Folgen des de-
mografischen Wandels nach Unternehmensgréf3enklassen 2017,
in %

Unternehmen mit ... Beschaftigten

Auswirkungen 5 bis 9 10 bis 50 bis 250 und |Insgesamt

49 249 mehr

Mangel an Arbeitskraften

Fach- und FUhrungskraften 47,6 61,1 73,8 81,5 59,5

Auszubildenden 30,3 45,0 59,2 70,2 43,4

Hochschulabsolventen 7.8 10,6 18,5 30,7 11,1

Kosten- und Produktivitatsaspekte

Steigende Personalkosten 46,1 56,7 61,9 61,0 54,8

Starke Alterung der Belegschaft 39,6 43,5 54,3 54,4 43,8

Hoherer Krankheitsstand 27,2 36,2 43,3 50,4 351

Steigender Fortbildungsbedarf 18,9 32,5 32,2 39,2 29,5

Sf\:;r;%ir;gkll?;li(t;iilztat, Kreativitat oder In- 18.3 257 30,0 305 24.5

Sonstige Auswirkungen 4,5 14 2,9 2,2 2,3

Keine Auswirkungen 16,3 7.4 2,5 3,1 8,9

N =791 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.

Tabelle 6:

Mittel- und langfristig erwartete personalpolitische Folgen nach

Entwicklungstyp der Standortregion 2017, in %

Entwicklungstyp der Standortregion

Auswirkungen Uberdurch-
Schrumpfend Wachsend schnittlich
wachsend
Mangel an Arbeitskraften
Fach- und FUhrungskraften 65,0 59,0 57,9
Auszubildenden 47,8 46,6 35,1
Hochschulabsolventen 8,2 11,7 11,6
Kosten- und Produktivitatsaspekte
Steigende Personalkosten 61,7 52,7 52,0
Starke Alterung der Belegschaft 56,0 42,3 39,2
Hoherer Krankheitsstand 47,0 32,8 30,7
Steigender Fortbildungsbedarf 24,5 30,5 27,6
S(;evr;%enr;g#iegll(tgil;tat, Kreativitat oder In- 259 241 23.9
Sonstige Auswirkungen 3,0 3,0 1,0
Keine Auswirkungen 3,0 11,2 9,8

N =752

© IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.
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Welche personalpolitische Folgen des demografischen Wandels die Unter-
nehmen erwarten, wird unter anderem vom Entwicklungstyp der Region, in der
ein Unternehmen angesiedelt ist, beeinflusst. So werden von Unternehmen in
schrumpfenden Regionen Folgen wie ein Fach- und Fuhrungskraftemangel,
steigende Personalkosten oder starke Alterung der Belegschaften haufiger
genannt als von Unternehmen in wachsenden Regionen. Bei anderen perso-
nalpolitischen Folgen liegen die Erwartungen in den verschiedenen Regions-
typen nicht weit auseinander. Folgen wie ein steigender Fortbildungsbedarf
oder ein Mangel an Hochschulabsolventen werden hingegen von Unterneh-
men in wachsenden Regionen haufiger genannt als von Unternehmen in
schrumpfenden Regionen.

Tabelle 7:  Mittel- und langfristig erwartete personalpolitische Folgen des de-
mografischen Wandels nach Wirtschaftszweigen 2017, in %

Verarb.
Gew., Handel, Ge- Unter-
. Berg- Bauge- Gastge- sund- neh-  Sonstige | Insge-

Auswirkungen bau, werbe werbe, heit, mens- DL samt

Versor- Verkehr Soziales nahe DL

ger

Mangel an Arbeits-
kraften
tFe"’:]Ch' und Fuhrungskraf- 55,9 85,0 54,9 58,6 55,3 553 | 595
Auszubildenden 52,8 73,2 40,2 42,5 28,0 32,5 43,4
Hochschulabsolventen 45 9,6 4,2 11,3 24,7 15,8 11,1

Kosten- und Produk-
tivitatsaspekte
Steigende Personalkos-
ten

Starke Alterung der Be- 50,3 63,3 404 40,3 38,6 345 | 438
legschaft

Hoéherer Krankheitsstand 39,5 41,2 35,2 41,2 26,5 29,0 35,1

Steigender Fortbildungs- 20,5 33,1 241 275 315 503 | 295

56,4 66,9 62,3 40,9 50,5 43,1 54,8

bedarf

Geringere Flexibilitat,

Kreativitat, Innovations- 21,4 36,7 18,7 26,3 25,7 25,3 24,5
féhigkeit

Sonstiges 2,0 0,5 3,3 4,6 1,7 0,3 2,3
Keine Auswirkungen 3.9 0,7 14,5 4,7 111 11,7 8,9

N =791 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.

Auch die Wirtschaftszweigzugehdrigkeit eines Unternehmens hat Einfluss auf
die erwarteten personalpolitischen Auswirkungen des demografischen Wan-
dels (vgl. Tabelle 7). In besonderer Weise ragt dabei das Baugewerbe heraus,
welches nahezu alle personalpolitischen Folgen (deutlich) haufiger nennt als
alle anderen Branchen. In diese Einschatzungen spielt sicherlich die seit Jah-
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ren anhaltende Hochkonjunktur am Bau hinein. Neben Spezifitdten des bau-
nahen Arbeitsmarktes spiegelt sich in dem Antwortverhalten des Baugewerbes
auch die tendenziell schlechtere Lage des Handwerks allgemein am Arbeits-
markt wider. Anders als zu erwarten gewesen ware, rechnen die Unternehmen
des Gesundheits- und Sozialwesens nicht haufiger als der Durchschnitt der
Unternehmen mit einem Mangel an Fach- und Fihrungskraften oder Auszubil-
denden.19. Unternehmensnahe und sonstige Dienstleister erwarten am hau-
figsten einen Mangel an Hochschulabsolventen und am seltensten einen Man-
gel an Auszubildenden. Dies ist verstandlich, weil sie haufiger als andere
Hochschulabsolventen und seltener als andere Auszubildende bendtigen.

4.4 Zwischenfazit

Getragen von der Zuwanderung und steigenden Geburtenraten wird fur 75 %
aller Kreisregionen ein Wachstum flr moéglich gehalten. Die Bevdlkerungsent-
wicklung wird daher in der Offentlichkeit und in den Unternehmen — anders als
noch 2007 — seltener als Herausforderung betrachtet. Nach den Expertenmei-
nungen im Zukunftspanel Mittelstand 2017 (vgl. Kranzusch et al. 2017) wird
die zukinftige Fachkraftegewinnung je nach Qualifikations- und Entwicklungs-
trend einer Region zur Herausforderung, dagegen wurden negative absatzbe-
zogene Herausforderungen kaum genannt. Das zeigt sich auch in der vorlie-
genden Untersuchung.

Die Herausforderungen der sich &ndernden Demografie betreffen mit abneh-
mender Relevanz alle UnternehmensgréfRen wie auch Regionen Deutsch-
lands. Zwar stehen marktbezogene Verdnderungen wie die weitere Alterung
der Kunden an, die KMU erwarten aber in Bezug auf das Marktvolumen im
Gegensatz zu 2007 deutlich haufiger einen Zuwachs. Dagegen fallen die Er-
wartungen im personalpolitischen Bereich negativer aus.

Die Unternehmen sind gut und deutlich besser als vor 10 Jahren lber die de-
mografische Entwicklung in Deutschland bzw. ihrer Standortregion informiert.
Kenntnisliicken bestehen partiell in Bezug auf mit der Bevolkerungsentwick-
lung verbundene Potenziale in Regionen jenseits des eigenen Standorts und
im Besonderen im Ausland.

19 Dies diirfte zumindest zum Teil auf die Zusammensetzung der Stichprobenziehung zu-
riick zu fihren sein. Offentliche Institutionen, dazu gehéren zahlreiche Krankenhéuser,
Sozial- und auch Pflegeeinrichtungen, wurden nicht in die Stichprobe einbezogen.
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5 Betriebliche Anpassungsstrategien im Absatzbereich

5.1 Betroffenheit von der demografischen Entwicklung aufgrund der Al-
tersstruktur der Kunden

Inwieweit ein Unternehmen im Absatzbereich von den demografischen Ent-
wicklungen berihrt ist, hdngt unmittelbar mit seiner absatzpolitischen Ziel-
gruppenausrichtung zusammen. So ist beispielsweise davon auszugehen,
dass Unternehmen, die weder Personen noch Haushalte zu ihren Kunden und
Endverbrauchern zahlen, kurz- bis mittelfristig nur wenig vom demografischen
Wandel tangiert sein werden. Anbieter von personenorientierten Produkten
und Dienstleistungen hingegen werden unmittelbar von der demografischen
Entwicklung berihrt. Entscheidend ist dabei die altersméaflige Zusammenset-
zung der jeweiligen Zielgruppe: Unternehmen, deren Angebot sich vorwiegend
an Kunden mittleren Alters richtet, missen sich in der kommenden Dekade auf
ricklaufige Kundenzahlen einstellen. Bilden vorwiegend altere Personen die
Zielgruppe, ist von einem wachsenden Markt auszugehen (vgl. Kapitel 2.1.1).
Hat die Zielgruppe hingegen keinen Altersschwerpunkt, wird sich die men-
genmaRige Nachfrage bis 2030 voraussichtlich kaum &andern.20 Allerdings
mussen sich Unternehmen mit einer derartigen Zielgruppe auf einen wach-
senden Anteil alterer Kunden einrichten. Fur Unternehmen schliefdlich, die sich
auf Kinder und Jugendliche spezialisieren, sind zumindest deutschlandweit
kaum mengenmaldige Nachfrageanderungen zu erwarten.

Auf die Frage "Gehoren u.a. Personen/Haushalte zu den Kunden/Endver-
brauchern Ihrer Produkte bzw. Dienstleistungen?" antworten knapp 30 % der
Unternehmen mit "nein". Somit ist ein beachtlicher Anteil der Unternehmen nur
mittelbar vom demografischen Wandel betroffen. Gut zwei Drittel aller Unter-
nehmen bieten ihre Produkte bzw. Dienstleistungen Personen oder Haushal-
ten an, wobei die meisten dieser Unternehmen keine spezifische Altersgruppe
im Blick haben. Nur jeweils eine Minderheit der KMU hat sein Angebot lber-
haupt auf spezifische Altersgruppen ausgerichtet. Rund jedes zehnte Unter-
nehmen hat das Angebot auf altere Kunden spezialisiert. Diese Unternehmen
— wie auch die ohne altersgruppenbezogene Ausrichtung — kdnnen von einem

20 pieser Aussage liegt die Annahme zugrunde, dass die Nachfrage der Kunden unter-
schiedlichen Alters substituierbar ist. Aus einer leicht steigenden bzw. stagnierenden Be-
volkerungszahl bis 2030 (vgl. Kapitel 2.1) resultiert daher eine in etwa gleich bleibende
Nachfrage fur die betrachteten Unternehmen.
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potenziellen Zuwachs der Anzahl Alterer in Deutschland und weltweit ausge-
hen.

Die meisten Unternehmen in Deutschland haben ihre Zielgruppen in Bezug auf
das Kundenalter diversifiziert. Im Vergleich zum Jahr 2007 ist zwar der Anteil
der Unternehmen mit Alteren als Zielgruppe leicht gestiegen, aber der Anteil
der Unternehmen, deren Kundschaft allen Altersgruppen entstammt, ist eben-
so gewachsen (vgl. Abbildung 15). Zu vermuten ist, dass diese Anteilswertan-
derungen bereits Reaktionen der KMU auf die sich seit vielen Jahren vollzie-
hende Alterung der Bevolkerung darstellen.

Abbildung 15: Zielgruppenausrichtung der Unternehmen 2017 und 2007

in %

T
Kinder/Jugendliche
15

Personen mittleren Alters

oo T o6
Altere

59
personen I 545
unterschiedlichen Alters 49,9
Keine Personen
30,3
M 2017 2007

N: 2017=758/ 2007=724
e © 1fM Bonn 18 1711 019

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.

Welche Kunden ein Unternehmen adressiert und ob ein Nischenmarkt in Be-
zug auf das Alter der Kunden gewahlt wird, hangt unter anderem von der Un-
ternehmensgrofRe ab. Mittlere und grof3e Unternehmen bieten ihre Produk-
te/Dienstleistungen haufiger Unternehmen und sonstigen Organisationen an.
Wenn diese Unternehmen Personen oder Haushalte als Zielgruppe haben,
nehmen sie haufiger als Kleinst- und Kleinunternehmen altersméfige Be-
schrankungen vor. Umgekehrt stellt es sich bei Kleinstunternehmen dar. Sie
zahlen uUberdurchschnittlich haufig Personen jeglichen Alters zu ihrem Kun-
denkreis (vgl. Tabelle 8).
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Tabelle 8: Zielgruppenausrichtung der Unternehmen nach Beschéftigtengro-
Renklassen, Entwicklungstyp der Standortregion und Wirtschafts-

zweigen 2017, in %

Zielgruppe
Merkmal der Unternehmen Kinder/  Personen i} Pirr?t%r:_en keine
Jugendli-  mittleren Altere schiedl.  Personen
che Alters Alters

Insgesamt 1,3 4,8 9,6 54,5 29,7
Beschaftigtenzahl

5 bis 9 0,0 54 9,0 63,4 22,2
10 bis 49 14 4,5 9,9 53,2 30,9
50 bis 249 3,2 5,0 9,6 43,5 38,7
250 und mehr 2,6 4,6 9,5 46,5 36,8
Entwicklungstyp der Standortregion

Schrumpfend 53 6,5 13,5 55,1 19,6
Wachsend 0,4 4,1 9,4 52,1 34,0
Uberdurchschnittlich wachsend 04 50 8,4 56,2 30,0
Wirtschaftszweige

e o™ |00 sa 20 w4 g
Baugewerbe 0,0 0,4 0,4 74,4 24,8
Handel, Gastronomie, Verkehr 0,0 9,3 5,6 64,3 20,7
Gesundheit, Soziales* 2,5 0,2 54,3 25,9 17,0
Unternehmensnahe Dienstleistungen 0,0 2,1 1,0 43,2 53,6
Sonstige Dienstleistungen 9,0 3,4 0,0 73,7 13,8

N =758

© IfM Bonn

* Inklusive Pflege/Betreuung.

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.

Auch der Entwicklungstrend der Standortregionen beeinflusst die Absatzstra-
tegie. So sind Anbieter personenorientierter Produkte und Dienstleistungen
uberdurchschnittlich hdufig in schrumpfenden Regionen anséssig, die, die sich
an andere Unternehmen oder die 6ffentliche Hand richten, hingegen seltener.
Letztere haben ihren Unternehmenssitz stattdessen haufiger in wachsenden

Regionen.

Den starksten Einfluss auf die Zielgruppenausrichtung hat die Wirtschafts-
zweigzugehorigkeit. So bieten die Unternehmen aus den Bereichen Verarbei-
tendes Gewerbe/Bergbau/Energie- und Wasserversorgung sowie Unterneh-
mensnahe Dienstleistungen etwa nur halb so haufig wie Unternehmen anderer
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Branchen personenorientierte Produkte oder Dienstleistungen an. Die stérkste
Orientierung auf altere Kunden weisen mit Abstand die Unternehmen des Be-
reichs Gesundheit und Soziales auf. Personen mittleren Alters sind hingegen
relativ haufig Kunden von Unternehmen aus dem Bereich Handel/Gastge-
werbe/Verkehr sowie im Verarbeitenden Gewerbe (vgl. Tabelle 8).

Abbildung 16: Mittel- bis langfristig erwartete demografisch bedingte Verande-
rungen der Binnennachfrage nach Zielgruppenausrichtung
2017

in %
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Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.

Die Zielgruppenausrichtung der Unternehmen und ihre Erwartungen, wie sich
der demografische Wandel mittel- bis langfristig auf die Nachfrage auswirkt,
stimmen Uberein: So erwarten knapp 70 % der Unternehmen mit Orientierung
auf altere Kunden einen demografisch bedingten Anstieg der Nachfrage in
Deutschland. Deutlich gedampfter sind die Nachfrageerwartungen der Unter-
nehmen, deren Kunden ein mittleres Alter haben (vgl. Abbildung 16). Es mag
zunéchst Uberraschen, dass mehr als die Halfte der Unternehmen mit Orientie-
rung auf Kinder/Jugendliche von einer kiinftig steigenden Nachfrage nach den
eigenen Produkten/Dienstleistungen ausgeht. Das ist jedoch angesichts einer
(geringfuigig) wachsenden jungen Bevdlkerung in Deutschland durchaus realis-
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tisch.21 Zugleich ist zu berlicksichtigen, dass die Nachfrage gerade in diesem
Alterssegment nicht allein von der Anzahl der Kinder und Jugendlichen ab-
hangt, sondern auch von der Zahlungsbereitschaft und -fahigkeit ihrer Eltern
und Grol3eltern.

Wie Kapitel 4.2.1 zeigte, rechnen mehr Unternehmen mit altersbedingten Ver-
anderungen der Kundenbedurfnisse als mit einer Zu- oder Abnahme der Nach-
frage. Zurlickzufihren ist dies vor allem auf die Unternehmen, zu deren Kun-
den Personen unterschiedlichen Alters gehéren. Dies Uberrascht vor dem Hin-
tergrund ihrer breiten Angebotsstreuung wenig. Zu den Unternehmen, die al-
tersbedingten Veranderungen der Kundenbedurfnisse eine relativ grol3e Be-
deutung beimessen, zahlen aber auch Unternehmen, deren Kunden mittleren
Alters sind (vgl. Tabelle A9 im Anhang). Da diese Bevolkerungsgruppe zumin-
dest in Deutschland tendenziell rtcklaufig ist, missen die Unternehmen ihr
Angebot altersbezogen diversifizieren und/oder geografisch ausweiten. Weite-
re Analysen zeigen, dass viele dieser Unternehmen bereits entsprechende
Mal3nahmen ergriffen oder geplant haben (vgl. Kapitel 5.2).

5.2 Ergriffene und geplante Malinahmen zur Gewinnung alterer Kunden

Die Unternehmen beobachten nicht nur die allgemeinen und regionalen Bevol-
kerungstrends, sie bilden sich auch ein Urteil Gber deren Auswirkungen auf
das Unternehmen und passen Absatz-, Marketing- und Innovationsstrategien
an. So hat bereits mehr als die Halfte der befragten Unternehmen ihr beste-
hendes Angebot an die Bedirfnisse alterer Kunden angepasst und mehr als
ein Zehntel hat dies vor. Jedes dritte Unternehmen hat vollig neue Produkte
und Dienstleistungen speziell fur altere Kunden entwickelt. Rund 16 % planen
dies fur die Zukunft. Lediglich in gut einem Viertel der Unternehmen wurden
derartige Anpassungen der Produktpolitik weder umgesetzt noch ins Auge ge-
fasst (vgl. Abbildung 17).

21 |m Jahr 2007 erwartete kein Unternehmen in diesem Absatzsegment — bedingt durch das
damals erwartete Schrumpfen dieser Altersgruppe — eine steigende Nachfrage und
knapp die Hélfte eine sinkende (vgl. Tabelle A9 im Anhang).
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Abbildung 17: MalBRnahmen zur Gewinnung é&lterer Kunden 2017 (nur Unter-
nehmen mit der Zielgruppe Personen/Haushalte)

in %
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D Anpassung jeweils in mindestens einem der Bereiche der Produkt- bzw. Vermarktungspo-
litik
2 Lieferservice, Hausbesuche, mobile Verkaufseinrichtungen, etc.

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.

Im Marketing haben die Unternehmen diverse Innovationen umgesetzt. Am
haufigsten wurde die Kundenbetreuung und -beratung verandert, gefolgt von
Anpassungen der Werbung/Kommunikation, der Vertriebswege und der Ge-
schaftsraume. Nur gut ein Viertel aller Unternehmen hat im Bereich der Ver-
marktung weder Anpassungen vorgenommen noch geplant. Insgesamt reagie-
ren die Unternehmen auf den demografischen Wandel etwas haufiger mit An-
passungen im Marketing als mit Innovationen ihrer Produktpolitik.

Im Vergleich zum Jahr 2007 haben die Unternehmen deutlich haufiger bereits
Innovationen im Bereich der Produktpolitik wie auch der Vermarktung
umgesetzt. Im Gegenzug befinden sich etwas weniger Unternehmen noch in
einer Planungsphase (vgl. Abbildung 18). Uber den betrachteten Zeitraum
hinweg haben insbesondere mehr Unternehmen ihr bisheriges Angebot an
altere Kunden angepasst, neuartige Produkte und Dienstleistungen entwickelt
sowie Geschaftsrdume und Vertriebswege verédndert (vgl. Tabelle A10 im
Anhang).
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Abbildung 18: Anpassungen der Produktpolitik und der Vermarktung zur Ge-
winnung alterer Kunden 2017 und 2007 (nur Unternehmen mit
der Zielgruppe Personen/Haushalte)

in %
Produktpolitik

2017

2007

Vermarktung

2017

2007

B Ergriffen Geplant B weder noch
N: 2017=401/ 2007=403

© IfM Bonn 18 1711 021 e

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.

Ob und welche MalRnahmen zur Gewinnung von alteren Kunden eingefihrt
wurden oder geplant sind, hangt kaum von der Unternehmensgréf3e ab. KMU
ergreifen ahnlich haufig wie grél3ere Unternehmen derartige Mal3nahmen. Im
Hinblick auf die Produktpolitik sind die Kleinst- und Kleinunternehmen gering-
flgig seltener aktiv als die gréReren (vgl. Tabelle 9), im Gegensatz zur Situati-
on vor zehn Jahren (vgl. Tabelle A11 im Anhang). Die kleineren Unternehmen
haben vor allem in den Bereichen Produktentwicklung und Werbung sehr stark
aufgeholt. Eine Lucke zum Aktivitdtsniveau von GrofRunternehmen besteht
hingegen weiterhin bei der Anpassung der Geschaftsraume und Vertriebswe-
ge (vgl. Tabelle A12 im Anhang).

Einen etwas grol3eren Einfluss auf die Produkt- und Vermarktungspolitik hat
der Entwicklungstyp der Region, in der ein Unternehmen ansassig ist. Dies gilt
insbesondere flr die Produktpolitik. In diesem Bereich scheint der Handlungs-
druck gerade fur Unternehmen mit Sitz in einer schrumpfenden Region grof3
zu sein, was sich in dem vergleichsweise hohen Anteil an Unternehmen wider-
spiegelt, die Veranderungen planen (vgl. Tabelle 9).
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Anpassungen der Produktpolitik und der Vermarktung zur Gewin-

nung alterer Kunden 2017 (nur Unternehmen mit der Zielgruppe
Personen/Haushalte) nach Unternehmensmerkmalen, in %

Produktpolitik Vermarktung

Merkmal der Unternehmen _ Insge- _ Insge-

ergriffen  geplant samt ergriffen  geplant samt
Insgesamt 58,6 12,5 71,1 60,8 13,2 74,0
Beschaftigtenzahl
5 bis 9 54,5 18,3 72,8 46,6 25,0 71,6
10 bis 49 60,2 9,9 70,1 66,2 8,4 74,6
50 bis 249 58,0 16,1 74,1 59,4 17,0 76,6
250 und mehr 58,0 17,8 75,8 56,2 17,7 73,9
Entyvicklungstyp der Standort-
region
Schrumpfend 55,0 20,4 75,4 54,1 19,0 73,1
Wachsend 61,0 11,7 72,7 66,5 7,0 73,5
Uberdurchschnittlich wachsend 55,0 9,3 64,3 55,3 17,2 72,5
Wirtschaftszweige
oo @™ | sz e w0 | mr  me  sap
Baugewerbe 77,1 7,2 84,3 59,0 14,7 73,7
Handel, Gastgewerbe und Verkehr 41,2 16,3 57,5 51,4 16,3 67,7
Gesundheit/Soziales* 81,1 13,4 94,5 82,2 11,8 94,0
Unternehmensnahe Dienstleistungen 59,7 13,4 73,1 71,0 4,7 75,7
Sonstige Dienstleistungen 62,4 11,3 73,7 72,4 11,6 84,0
N =401 © IfM Bonn

* Inklusive Pflege/Betreuung.

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.

Entscheidender fur die Produkt- und Vermarktungspolitik ist jedoch der Wirt-
schaftszweig, dem ein Unternehmen angehdrt. So hat zum Beispiel nahezu
jedes Unternehmen der Gesundheitsbranche das Dienstleistungsangebot ver-
andert, wahrend die Unternehmen des Verarbeitenden Gewerbes sowie des
Bereichs Handel, Gastgewerbe und Verkehr unterdurchschnittlich haufig An-
passungen umsetzten.

Abschliel3end richten wir den Blick auf die Frage, ob und inwiefern die adres-
sierte Zielgruppe eines Unternehmens den Einsatz von Mal3inahmen zur Ge-
winnung alterer Kunden beeinflusst. Die Antwort fallt differenziert aus: Unter-
nehmen, die bestimmte Altersgruppen adressieren, ergreifen haufiger Mal3-
nahmen als Unternehmen, deren Angebot sich an Personen unterschiedlichen
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Alters richtet (vgl. Tabelle A13 im Anhang). Der Aktivitatsgrad ist bei Unter-
nehmen, deren Angebot auf altere Kunden oder auf Kinder/Jugendliche zielt,
am hdchsten. Unternehmen, die altere Kunden im Blick haben, haben bereits
eine breite Palette an MalRBhahmen umgesetzt — sowohl im Bereich der Pro-
duktpolitik als auch der Vermarktung. Auch viele Unternehmen mit Fokus auf
Kinder/Jugendliche haben ihre Produktpalette bereits angepasst. Im Bereich
der Vermarktung setzten sie bisher schwerpunktmafig auf eine veranderte
Ansprache der Kunden via Werbung/Kommunikation; viele Unternehmen pla-
nen aber weitere Anpassungen fir die Zukunft. Unternehmen, die Personen
mittleren Alters adressieren, haben vergleichsweise seltener ihre Produktpolitik
und teils auch die Vermarktung seltener an die Bediirfnisse Alterer angepasst.

5.3 Geplante geografische Marktausdehnung

Einem demografisch bedingten Nachfrageriickgang kénnen Unternehmen
auch durch eine raumliche Markterweiterung entgegenwirken. Wie aus Abbil-
dung 19 ersichtlich, strebt die tUberwiegende Mehrheit der Unternehmen im
Jahr 2017 eine Marktausdehnung an: und zwar sowohl in Hinsicht auf den re-
gionalen wie auch deutschlandweiten Markt.

Abbildung 19: Geplanter Ausbau der Prasenz nach Markten 2017 und 2007
(Mehrfachnennungen)

in %

Ausdehnung geplant
58,6
ondzern on [ oo
Region
Deutschland
Europa
Staaten auf3erhalb Europas

B 2017 2007
N: 2017=801/ 2007=717

© IfM Bonn 18 1711 022

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.



40

Im Vergleich zu 2007 verfolgen deutlich mehr Unternehmen solche Expansi-
onspléane. Allerdings sind diese Plane im Vergleich zu 2007 seltener rein de-
mografisch bedingt (vgl. Tabelle 10). Die Expansionsplane der Unternehmen
sind demnach vielmehr auch auf das seit mehreren Jahren positive Wirt-
schaftsklima zurtickzufiihren.

Mit Blick auf Tabelle 10 wird auch deutlich, dass die Planung einer Marktaus-
weitung vergleichsweise wenig von der jeweiligen Zielgruppe eines Unterneh-
mens abhangt. Dies gilt weitgehend auch fir die demografisch bedingte
Marktausdehnung. Im Zeitvergleich fallt jedoch auf, dass der unterstellte Zu-
sammenhang zwischen Demografie und Marktausdehnung bei Unternehmen,
die Kunden mittleren Alters ansprechen, 2017 deutlich seltener als 2007 eine
Bedeutung fir die Geschéftsstrategie hat.

Tabelle 10: Geplante Marktausdehnung nach Zielgruppe 2017 und 2007, in %

Marktausdehnung
Kundengruppen Jahr Darunter demo-
Geplant ) :
grafisch bedingt
2017 86,2 25,5
Insgesamt
2007 58,6 34,6
_ _ 2017 95,9 38,6
Nur Kinder/Jugendliche
2007 18,2 33,3
_ 2017 81,0 22,2
Nur Personen mittleren Alters
2007 52,8 50,0
. 2017 90,5 32,8
Nur Altere
2007 72,7 25,8
2017 85,1 26,4
Personen unterschiedlichen Alters
2007 58,7 31,5
_ 2017 91,4 20,3
Keine Personen
2007 59,8 35,9
N: 2017 =801/ 2007 = 715 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.

Ob ein Unternehmen eine Marktausdehnung plant, ist unabhangig von seiner
Grole. Diese hat jedoch Einfluss darauf, wo der Markt ausgedehnt werden soll
(vgl. Tabelle 11). Wahrend kleinere Unternehmen eher planen, regional zu ex-
pandieren, streben gréRere Unternehmen haufiger an, auch auf europdaischer
bzw. internationaler Ebene ihre Prasenz auszubauen. Lediglich bei deutsch-
landweiten Marktausdehnungen scheint die Unternehmensgrof3e von unterge-
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ordneter Bedeutung zu sein. Diese Unterschiede sind dadurch zu erklaren,
dass kleineren Unternehmen weniger Kapazitdten und Mittel zur Verfigung
stehen, um Uber die Landesgrenzen hinweg aktiv zu sein. Gegenuber der Be-
fragung von 2007 scheinen demografische Grinde vor allem bei kleinen Un-
ternehmen deutlich seltener ausschlaggebend fir eine Marktausdehnung zu
sein (vgl. Tabelle A14 im Anhang).

Tabelle 11: Geplante Marktausdehnung 2017 nach Unternehmensmerkmalen,

in %
Geplante Marktausdehnung in ...
Staaten |nsge_ Davon:
Merkmale der Unternehmen der Re- Deutsch- auler- Demogra-
: Europa Samt  fiepedingt
gion land halb g
Europas
Unternehmen insgesamt 70,6 42,7 21,4 13,3 86,2 25,5
Beschéaftigtenzahl
5 bis 9 65,7 46,8 20,2 15,4 85,0 23,3
10 bis 49 74,3 42,2 20,2 115 86,2 26,4
50 bis 249 62,3 36,0 28,8 16,8 89,1 24,6
250 und mehr 49,1 44,3 39,9 30,9 89,9 28,3
Entwicklungstyp der
Standortregion
Schrumpfend 68,1 42,3 13,9 7,5 90,1 32,1
Wachsend 71,4 43,3 25,9 15,0 87,7 27,6
Uberdurchschnittlich wachsend 71,0 42,2 22,0 16,2 81,6 18,2
Wirtschaftszweige
V.erarbelt. Gew., Bergbau, Ener- 478 519 48,0 255 82.8 219
gie-/Wasserversorg.
Baugewerbe 86,6 36,3 8,5 3,2 93,5 25,9
Handel, Gastgewerbe, Verkehr 67,5 40,5 29,9 22,0 79,5 24,3
Gesundheit, Soziales* 83,9 26,6 54 0,3 88,6 20,9
Unternehmensnahe Dienstleis- 66.9 579 18.8 14.4 906 18.0
tungen
Sonstige Dienstleistungen 77,2 36,7 7,3 3,7 90,1 51,1
N =801 © IfM Bonn

* Inklusive Pflege/Betreuung.
Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.

Schlief3lich hat der Entwicklungstyp der Region, in der das Unternehmen sei-
nen Sitz hat, Einfluss auf die Expansionsplane. Dies liegt nahe, weil in
schrumpfenden Regionen eher ein Nachfrageriickgang zu erwarten ist. Diese
Einschatzung teilen die Unternehmen. So ist jede dritte Marktausdehnung von
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Unternehmen aus schrumpfenden Regionen demografisch bedingt, in tber-
durchschnittlich wachsenden Regionen dagegen nur knapp jede funfte. Unter-
nehmen aus Branchen mit einem starken lokalen Bezug gaben ebenfalls héu-
figer demografische Griinde fir eine Marktausdehnung an, wie z. B. das Gast-
gewerbe und das Baugewerbe.

Gegeniber der Befragung aus dem Jahr 2007 spielt die Marktexpansion zwar
eine wesentlich groRere Rolle. Der Druck, aus demografischen Griinden zu
expandieren, scheint aber gesunken zu sein. Dieser Befund sollte jedoch nicht
Uber regionale Unterschiede hinwegtauschen. In schrumpfenden Regionen ist
der demografische Wandel weiterhin ein treibender Grund fir Marktausdeh-
nungen.

5.4 Zwischenfazit

Die absatzpolitische Situation der Unternehmen hat sich gegentber der Befra-
gung von 2007 deutlich verandert. Es erwarten deutlich mehr Unternehmen
einen demografisch bedingten Anstieg als einen Rickgang der Binnennach-
frage. Dieser positive Blick in die Zukunft geht mit einer aktiven Gestaltung der
Absatzstrategie einher. Mehr Unternehmen als 2007 haben ihr Angebot an
Produkten und Dienstleistungen verandert und diversifiziert. Gerade KMU ha-
ben seitdem ihre Geschaftsstrategien neu ausgerichtet (vgl. Kap. 5.2). Die
uberwiegende Mehrheit der Unternehmen strebt zudem eine regionale oder
deutschlandweite Ausweitung ihres Absatzmarkts an, d. h. die Abhangigkeit
von einem begrenzten Markt wird verringert und damit auch das Absatzrisiko.
Die deutliche Steigerung des Aktivitatsniveaus der KMU gegentber der vor-
hergehenden Befragung ist hier allerdings nicht nur auf den demografisch be-
dingten Veranderungsdruck zuriickzufihren, sondern auch auf das langjahrig
gute Wirtschaftsklima in Deutschland und im Ausland (vgl. Kap. 5.3).

6 Betriebliche Anpassungsstrategien im Personalbereich

Der demografische Wandel stellt die Personalpolitik der Unternehmen in der
kommenden Dekade vor Herausforderungen (vgl. Kapitel 2.2.2). Eine davon
entsteht durch das sukzessive Ausscheiden der geburtenstarken Jahrgénge
aus dem Erwerbsleben, was mit einem erhdhten Ersatzbedarf in den Unter-
nehmen einhergehen wird. Der zuklnftige Personalbedarf wird vermutlich auf-
grund von Rationalisierungsanstrengungen niedriger und in Bezug auf die
nachgefragten Qualifikationen andersartig ausfallen. Unabhangig davon wer-
den die Rekrutierung neuer Mitarbeiter sowie die Bindung der eigenen Mitar-
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beiter an das Unternehmen aufgrund eines zunehmenden Wettbewerbs um
gualifizierte Arbeitskrafte zuklnftig schwieriger. Im Folgenden analysieren wir
daher, welche Strategien der Personalbedarfsdeckung die Unternehmen vor
dem Hintergrund des demografischen Wandels verfolgen.

6.1 Nachwuchssicherung

Die Unternehmen stehen miteinander im Wettbewerb um junge Talente, die
als Fach- und Fuhrungskrafte die zukinftige Wettbewerbsfahigkeit der Unter-
nehmen mitbestimmen. Insgesamt beabsichtigen gut vier von zehn Unterneh-
men, verstarkt jingere Mitarbeiter zu rekrutieren (vgl. Tabelle A23 im Anhang).
Dies qilt fur grol3e Unternehmen mehr als fir kleine, und ist Ziel der Personal-
strategie unabhéangig von arbeitsmarktrelevanten Merkmalen, die den Entwick-
lungstyp der Standortregion kennzeichnen. Damit richtet sich der Fokus der
Personalsuche heute deutlich starker auf jingere Mitarbeiter als noch vor zehn
Jahren, als gut 30 % aller Unternehmen diese Absicht formulierten. Den Prog-
nosen zur Bevolkerungsentwicklung folgend, wird der Zustrom junger Perso-
nen auf den Arbeitsmarkt kurz- bis mittelfristig konstant bleiben, so dass diese
Ausrichtung zunachst erfolgversprechend sein kann.

Abbildung 20: MalRnahmen zur Nachwuchssicherung 2017 und 2007 (Mehr-
fachnennungen)

|
. . in %
Rekrutierung von Auszubildenden
Ausbildung im Betrieb 53’957 4
. . 51,3
Schilerpraktika 54.1
Kooperation mit Schulen

Betriebsbesichtigungen
fur Jugendliche

Teilnahme an Ausbildungsmessen
Studentenpraktika 34,5

Diplomarbeitsbetreuung

Forschungsprojekte
mit Lehrstihlen

Teilnahme an Hochschulmessen
Traineeprogramme

(Werks-)Stipendien fur Studenten

B 2017

2007

Keine MaBnahme

N: 2017=801/ 2007=696
e © 1fM Bonn 18 1711 017

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.
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Als Nachwuchskréfte gelten Fachkrafte, die vor kurzem eine betriebliche Aus-
bildung oder ein (Fach-) Hochschulstudium absolviert haben. Ein haufig ge-
wahlter Weg, erstere fiur sich zu gewinnen, ist die Ausbildung im eigenen Be-
trieb. Dies zeigt sich auch in der vorliegenden Untersuchung: Mehr als die
Halfte der Unternehmen will weiterhin diesen Weg beschreiten (vgl. Abbil-
dung 20). Zur Anwerbung von geeigneten Auszubildenden bieten die Unter-
nehmen Uberwiegend Schilerpraktika an, sie gehen aber auch Kooperationen
mit Schulen ein.

Deutlich weniger Unternehmen ergreifen Mal3hahmen zur Sicherung von
Nachwuchskraften mit einem (Fach-) Hochschulabschluss. Der Kontakt zu
Bewerbern wird in diesen Fallen zumeist tber Praktikumsstellen hergestellt.
Mal3nahmen wie die Betreuung von Diplomarbeiten, Forschungsprojekte mit
Lehrstihlen, die Teilnahme an Hochschulmessen, Traineeprogramme oder
Stipendien sind im Vergleich zu MalRBhahmen fir Ausbildungsplatzbewerber
selten.22

Im Vergleich zum Jahr 2007 zeigen sich flr die beiden betrachteten Qualifika-
tionsgruppen unterschiedliche Entwicklungstrends. In Bezug auf die Ausbil-
dungsbeteiligung der Unternehmen und das Angebot von Schilerpraktika ist
ein leichter Ruckgang zu beobachten. Dies ist u. a. Ergebnis der schwacheren
Besetzung der ausbildungsreifen Jahrgange in Ostdeutschland, aber auch auf
ein aus Sicht von KMU zu geringes oder zu hohes Qualifikationsausgangsni-
veau der Bewerber zurtickzufiihren.23 Kooperationen mit Schulen werden als
einzige der ausbildungsférdernden MalRnahmen von mehr Unternehmen ein-
gegangen als noch vor zehn Jahren. Dagegen richten mehr Unternehmen als
2007 ihre Rekrutierungsanstrengungen auf Akademiker aus. Dies steht im
Einklang mit dem steigenden Anteil von Akademikern in der Erwerbsbevdlke-
rung und letztlich auch im Personalbestand der Unternehmen. Beschaftigten in
2007 66 % der Unternehmen derartig qualifizierte Mitarbeiter, sind es heute
gut 85 % (vgl. Tabelle A15 im Anhang).

22 Nicht untersucht wurden andere Rekrutierungs- und Ausbildungswege wie z. B. ein dua-
les Studium. Unterstitzende MalRnahmen wie das Angebot von Wohnungen fur Auszu-
bildende werden im Kap. 6.3 beschrieben.

23 Die Bundesagentur fir Arbeit registriert fur die letzten zehn Jahre ebenfalls eine sinkende
betriebliche Ausbildungsbeteiligung (vgl. Bundesinstitut fir Berufsbildung 2017, S. 216).
Zu moglichen Ursachen der verringerten Ausbildungsbeteiligung von KMU vgl. u. a.
Pahnke et al. (2014).
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Tabelle 12: MalRnahmen zur Nachwuchssicherung nach Beschatftigtengro-
Renklassen 2017 und 2007, in % (Mehrfachnennungen)

MalRnahmen nach

Unternehmen mit ... Beschéftigten

Qualifikationsniveau Jahr | 5hiso  10bis49 50bis249 200 | Insgesamt
und mehr
Rekrutierung von
Auszubildenden
. , , 2017 28,9 58,5 78,5 86,5 53,9
Ausbildung im Betrieb
2007 42,2 62,0 79,7 91,7 57,4
. . 2017 31,5 55,2 68,4 76,5 51,3
Schulerpraktika
2007 43,5 57,6 68,3 69,2 54,1
. . 2017 8,6 29,0 41,8 56,3 25,9
Kooperation mit Schulen
2007 15,5 18,4 33,3 46,2 19,2
Betriebsbesichtigungen fiir 2017 8,7 18,9 33,7 49,2 18,5
Jugendliche 2007 7,8 20,4 31,7 50,0 17,7
Teilnahme an Ausbildungs- | 2017 4,7 18,1 34,0 65,4 17,3
messen 2007 k.A. k.A. k.A. k.A. k.A.
Rekrutierung von (Fach-)
Hochschulabsolventen
. 2017 26,4 33,7 52,6 70,6 34,5
Studentenpraktika
2007 16,8 25,7 49,2 75,0 25,6
. . 2017 18,7 13,8 25,3 54,7 16,9
Diplomarbeitsbetreuung
2007 5,2 16,9 38,3 69,2 15,8
Forschungsprojekte mit 2017 7,7 &2 11,7 29,6 8,0
Lehrstiihlen 2007 0,9 20,3 11,9 25,0 3,0
Teilnahme an Hochschul- 2017 2,0 6,3 14,1 41,6 6,7
messen 2007 1,7 2,3 8,5 38,5 3.3
. 2017 4,1 4,7 15,5 34,2 6,2
Traineeprogramme
2007 1,7 8,3 11,9 41,7 7,0
(Werks-)Stipendien fiir Stu- | 2017 0,0 43 7,8 24,2 4,1
denten 2007 0,4 1,3 3.4 154 1,4
Keine der genannten MaR- 2017 29,0 15,6 59 2,2 17,6
nahmen 2007 30,6 16,1 51 0,0 19,7

N: 2017 = 801/ 2007 = 696

© IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.

Erwartungsgemal finden alle MalRhahmen zur Nachwuchssicherung mit der
UnternehmensgrofRe eine steigende Anwendung (vgl. Tabelle 12). Ent-
sprechend sinkt der Anteil der Unternehmen, die keine MaRnahmen anbieten,
mit der UnternehmensgrofRe. Wahrend 29 % der Kleinstunternehmen keine
systematische Nachwuchssicherung betreiben, sind es unter den mittleren
Unternehmen nur noch 6 %. Deutlich tritt dieser GroReneffekt auch bei Mal3-
nahmen wie Kooperationen mit Schulen, bei Betriebsbesichtigungen und bei
Teilnahmen an Ausbildungsmessen zu Tage. Hierin spiegelt sich — neben dem
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hoheren Personalbedarf — auch eine Professionalisierung der Personalarbeit
in grélReren Unternehmen wider. In der Regel gibt es mit steigender
Beschaftigtenzahl einen oder mehrere Personalverantwortliche und ab etwa
100 Beschaftigten auch eine Personalabteilung.

Im Zeitverlauf lassen sich weitere gréf3enspezifische Besonderheiten feststel-
len. Die Ausbildungsbeteiligung hat ebenso wie die Nutzung anbahnender
Maflinahmen uber alle GroRenklassen hinweg abgenommen, der Riickgang ist
bei Kleinstunternehmen aber besonders ausgepragt. Umgekehrt bemuihen
sich Kleinstunternehmen heute deutlich haufiger um Akademiker als noch
2007. Sie bieten haufiger Studentenpraktika oder eine Betreuung von Diplom-
arbeiten an und kooperieren zudem héaufiger mit Lehrstiihlen zu Forschungs-
zwecken. Fur mittlere und groR3ere Unternehmen zeigt sich im Vergleich zum
Jahr 2007 dagegen ein konstantes oder gestiegenes Aktivitatsniveau bei den
MalRnahmen zur Anbahnung von Ausbildungsverhéaltnissen — und meist auch
hinsichtlich der Anwerbung von jungen Akademikern.

Die Wahl der Malsnahmen zur Nachwuchssicherung wird auch von der Bevol-
kerungs- und Arbeitsmarktentwicklung am Unternehmensstandort beeinflusst.
Die Aktivitaten von Unternehmen mit Sitz in einer Region mit Schrumpfungs-
trend sind deutlich starker auf die betriebliche Ausbildung und weniger auf
Hochschulabsolventen ausgerichtet (vgl. Tabelle 13). Diese Unternehmen
konnten — branchenbedingt — einen héheren Ausbildungsbedarf haben. Mdg-
licherweise wenden sie sich aber auch bewusst der betrieblichen Ausbildung
zu, weil ihnen die Rekrutierung von Auszubildenden eher gelingt als ein Zuzug
von Akademikern — vorausgesetzt, dass beide Qualifikationsgruppen substitu-
lerbar sind. Unternehmen mit Sitz in einer wachsenden Region zeigen hinge-
gen ein hoheres Aktivitatsniveau im Hinblick auf (Fach-) Hochschulabsolven-
ten. Dieses Verhalten ist Ergebnis der Standortwahl: Wachsende Regionen
sind haufig durch Grol3stadte gepragt, in denen der Arbeitsmarkt durch ein ho-
hes Angebot an Akademikern gekennzeichnet ist. Gro3stadtregionen werden
daher haufig von Unternehmen mit hohem Akademikerbedarf als Unterneh-
menssitz gewahlt, z. B. von Unternehmen aus dem unternehmensnahen
Dienstleistungssektor (vgl. Tabellen A16 und A17 im Anhang).24

24 Weniger ausgepragt ist dieser Effekt der Standortwahl bei Unternehmen aus dem Bereich
Verarbeitendes Gewerbe/Bergbau/Versorgung. Sie wahlen Standorte in Randregionen
von Agglomerationsraumen (meist wachsende Regionen) oder im landlichen Raum
(meist schrumpfende Regionen) gleichermalien.
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Tabelle 13: MalRnahmen zur Nachwuchssicherung nach Entwicklungstyp der
Standortregion 2017, in % (Mehrfachnennungen)

Entwicklungstyp der Standortregion

MaRnahmen nach Qualifikationsniveau Uberdurchschnitt-
schrumpfend wachsend :
lich wachsend

Rekrutierung von Auszubildenden

Ausbildung im Betrieb 62,1 57,8 44,4
Schulerpraktika 56,1 52,7 46,8
Kooperation mit Schulen 32,7 25,5 22,5
Betriebsbesichtigungen fir Jugendliche 28,5 20,2 10,3
Teilnahme an Ausbildungsmessen 17,9 17,1 17,9

Rekrutierung von (Fach-)
Hochschulabsolventen

Studentenpraktika 27,6 34,2 40,3
Diplomarbeitshetreuung 15,5 15,8 20,0
Forschungsprojekte mit Lehrstiihlen 7,3 6,3 115
Teilnahme an Hochschulmessen 3,2 6,7 8,7
Traineeprogramme 6,7 6,2 5,3
(Werks-)Stipendien fir Studenten 25 5,6 3,1
Keine der genannten MalRnahmen 18,6 18,1 15,1
N =761 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.

Der Wirtschaftszweig beeinflusst die Auswahl rekrutierungsfordernder Malf3-
nahmen im Zuge der Nachwuchssicherung ebenfalls. Unternehmen aus dem
Baugewerbe zeichnen sich aktuell durch eine vergleichsweise hohe Ausbil-
dungsbeteiligung aus, da sie vorwiegend Facharbeiter beschéftigen.25> Auch
das privatwirtschaftliche Segment der Branche Gesundheit/Soziales und das
Verarbeitende Gewerbe ergreifen tberdurchschnittlich hdufig Ma3Bnahmen, die
auf die Anwerbung von Auszubildenden zielen (vgl. Tabelle A18 im Anhang).
Einige MalRnahmen zur Rekrutierung von (Fach-)Hochschulabsolventen wer-
den dagegen von Unternehmen aus den Bereichen Unternehmensnahe
Dienstleistungen und aus dem Produzierenden Gewerbe héaufiger ergriffen.
Wenig aktiv bei der Sicherung des Fach- und Fuhrungskraftenachwuchses
sind dagegen Unternehmen des Bereichs Handel, Gastgewerbe und Verkehr,
die sich auch seltener von den personalpolitischen Auswirkungen des
demografischen Wandels betroffen fiihlen.

25 Bauunternehmen erwarten auch zukunftig besonders haufig demografisch bedingte Eng-
passe bei der Rekrutierung von Auszubildenden.
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Das Aktivitatsniveau der Unternehmen im Hinblick auf die Nachwuchssiche-
rung wird allgemein von der Wahrnehmung des demografischen Wandels be-
einflusst. Zahlreiche Unternehmen erleben und erwarten einen Mangel an
Auszubildenden und sind daher aktuell aktiver als solche, die keinen Mangel
an Fachkraften erwarten. Dass trotzdem weniger Unternehmen des Verarbei-
tenden Gewerbes als 2007 ausbilden, deutet auf bereits existierende Schwie-
rigkeiten bei der Rekrutierung von Auszubildenden hin.

6.2 Erhalt der Arbeitsfahigkeit des Personalbestands

Angesichts der weiteren Alterung des Personalbestands ist der Erhalt der
langfristigen Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiter ein wichtiges personalpolitisches
Handlungsfeld.26 MaRnahmen zur Férderung der korperlichen und qualifikato-
rischen Arbeitsfahigkeit erhdhen zudem auch die Attraktivitat der Unternehmen
als Arbeitgeber und befdordern somit die Mitarbeiterrekrutierung und -bindung.

6.2.1 Korperliche Arbeitsfahigkeit

Im Jahr 2017 bieten nur noch vergleichsweise wenige Unternehmen der be-
trachteten UnternehmensgrofRenklassen gar keine MalRnahmen des betriebli-
chen Gesundheitsschutzes an (vgl. Tabelle 14).

Entsprechend ist der Anteil der Unternehmen, die gezielte Mal3ihahmen zum
Erhalt der korperlichen Arbeitsfahigkeit der Mitarbeiter ergreifen, in den letzten
zehn Jahren gestiegen. Darin spiegelt sich ein zunehmendes Bewusstsein der
Unternehmen fir die Alterung der Bevolkerung und ihres Personalbestands
wider. Am haufigsten berlcksichtigen die Unternehmen ergonomische oder
arbeitsschutzbezogene Gesichtspunkte bei der Arbeitsplatzgestaltung. Die ge-
stiegene Bedeutung der Mitarbeitergesundheit in der Personalarbeit 1&sst sich
auch daran ablesen, dass im Zeitverlauf insbesondere solche Angebote aus-
geweitet wurden, die Uber das gesetzlich Geforderte hinausgehen (z. B. Ge-
sundheitskurse und -schulungen, betrieblich geférderte Sportangebote). Die
Nutzung derartiger MalRnahmen ubersteigt zudem das Ausmal3, das aufgrund
der Planungen von 2007 zu erwarten war. Die heutigen Planungen der Unter-
nehmen lassen fir die Zukunft eine weitere Erh6hung des Aktivitatsniveaus
der KMU erwarten (vgl. Tabelle A19 im Anhang).

26 Fruhverrentungen, die als Alternative zum Erhalt der Arbeitsfahigkeit betrachtet werden
kénnen, werden nur noch von einer Minderheit der Unternehmen angeboten (vgl. Tabelle
A23 im Anhang).
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Tabelle 14: Betriebliche GesundheitsschutzmalRnahmen nach Beschéftigten-
groRRenklassen 2017 und 2007, in %

Unternehmen mit ... Beschaftigten
) ) 250
Art der MalRnahme Insgesamt
Jahr 5 bis 9 10 bis 50 bis und g
49 249
mehr
Ergonomische Arbeitsplatzge- 2017 61,4 63,7 86,6 89,7 65,9
staltung u. Arbeitsschutz 2007 43,8 53,7 73,7 84,6 52,7
Untersuchung/ Beratung durch 2017 16,6 43,4 81,2 86,8 42,3
Werksarzte o. Experten 2007 24,6 53,7 77,6 83,3 46,6
. 2017 12,3 30,3 50,3 66,6 29,2
Gesundheitskurse/-schulungen
2007 12,0 22,5 29,8 53,8 20,2
Forderung auRerbetrieblicher 2017 16,4 16,4 31,1 47,3 18,5
Sportaktivitaten 2007 31 5,3 14,0 33,3 5,8
) . 2017 53 10,8 24,9 49,4 11,9
Betriebseigene Sportangebote
2007 1,8 3,2 10,5 41,7 4,0
, 2017 8,3 4,8 13,4 14,1 6,7
Sonstige Mal3hahmen
2007 k.A. K.A. K.A. K.A. k.A.
. ) 2017 20,1 13,1 1,2 0,5 13,3
Keine dieser MalRnahmen
2007 39,3 16,0 5.2 0,0 22,5
N: 2017 =760/ 2007 = 671 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.

Ein gestiegenes Aktivitatsniveau zeigt sich Uber alle Unternehmensgrof3en-
klassen hinweg. Da die Malinahmennutzung gréRentbergreifend zumeist ge-
stiegen und nur selten gesunken ist, sind grol3ere Unternehmen weiterhin hau-
figer und mit mehr MalRnahmen im betrieblichen Gesundheitsschutz aktiv als
kleinere. Die KMU, gerade die Kleinstunternehmen, haben aber aufgeholt.

Derartige Gesundheitsschutzmaflinahmen werden von den Unternehmen in
den verschiedenen Standortregionen unterschiedlich haufig ergriffen (vgl. Ta-
belle 15). So berlcksichtigen in schrumpfenden Regionen tberdurchschnittlich
viele Unternehmen ergonomische Aspekte bei der Arbeitsplatzgestaltung bzw.
organisieren Untersuchungen durch Werksarzte bzw. Experten. Dieser Effekt
konnte aber vorwiegend auf Branchenspezifika beruhen, weil diese meist auch
die Standortwahl beeinflussen: So bieten Unternehmen aus dem Bereich Ge-
sundheit-/Soziales sowie aus dem Baugewerbe Uberdurchschnittlich haufig
arztliche Untersuchungen bzw. Beratungen oder gesundheitsférdernde Schu-
lungen an (vgl. Tabelle A20 im Anhang). In beiden Branchen sind die Arbeits-
platze durch hohe kérperliche Belastungen gekennzeichnet, die durch die ge-
nannten MalRhahmen abgemildert werden kénnen. Gleichzeitig ist der regiona-
le Arbeitsmarkt in schrumpfenden Regionen bereits durch einen héheren Al-
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tersdurchschnitt als in anderen Regionen gekennzeichnet. Denkbar ist, dass
Unternehmen in schrumpfenden Standortregionen haufiger als andere versu-
chen, ihre Arbeitsbedingungen an die Bedirfnisse Alterer anzupassen. Im
Rahmen der Branchenanalyse zeigt sich bei Unternehmen des Bereichs Han-
del/Gastgewerbe/Verkehr erneut eine unterdurchschnittliche Nutzung der un-
tersuchten Maflinahmen.

Tabelle 15: Betriebliche Gesundheitsschutzmal3hahmen nach Entwicklungs-
typ der Standortregion 2017, in %

Entwicklungstyp der Standortregion
Art der Mal3hahme Uberdurchschnitt-
schrumpfend wachsend .
lich wachsend
Ergonom|sche Arbeitsplatzgestaltung u. Ar- 754 61.9 65.2
beitsschutz
Untersuchung/Beratung durch Werksarzte o. 54.8 421 34.2
Experten
Gesundheitskurse/-schulungen 31,7 30,8 23,9
Forderung auRerbetrieblicher Sportaktivitaten 15,8 19,7 18,3
Betriebseigene Sportangebote 13,3 13,4 10,2
Sonstige Mal3hahmen 1,6 7,4 6,8
Keine dieser MalRnahmen 59 14,9 15,0
N =722 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.
6.2.2 Qualifikatorische Arbeitsfahigkeit

Entwicklungen, wie etwa der branchentbergreifende Trend zur Digitalisierung,
die anhaltend steigende Dienstleistungsorientierung oder die Internationalisie-
rung, verandern die Anforderungen an die Qualifikationen der Mitarbeiter. Dar-
aus entsteht ein fortlaufender Bedarf der Qualifizierung, der sich aufgrund der
Alterung des Personalbestands weiter erhdoht. So bekunden mehr Unterneh-
men als im Jahr 2007 einen demografiebedingten Weiterbildungsbedarf (vgl.
Kap. 4) und sie beriicksichtigen diesen Bedarf auch haufiger in ihrer Personal-
arbeit. Das Konzept des lebenslangen Lernens wie auch alle anderen in Ta-
belle 16 aufgefihrten MalZnahmen werden mittlerweile von deutlich mehr, teils
2,5-fach so vielen Unternehmen wie 2007 praktiziert.27

27 zudem bestehen weitere Planungen zur Einflihrung derartiger Malinahmen (vgl. Tabelle
A23 im Anhang)
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Tabelle 16: Qualifikationsférdernde MalRnahmen in Hinblick auf die zukinftige
Alterung des Personalbestands nach Beschaftigtengrofenklassen
2017 und 2007, in %

Unternehmen mit ... Beschaftigten
. 250
Art der Mal3nahme Jahr 5bis9 10 bis 49 50 bis und Insgesamt
249
mehr
Forderung des lebenslangen 2017 32,7 58,1 58,0 61,4 52,7
Lernens aller Mitarbeiter 2007 33,7 33,0 50,0 54,5 35,1
Betriebsinterne Weiterbildungs- | 2017 23,4 46,5 51,4 59,0 42,5
beratung 2007 25,4 28,1 43,1 53,8 29,1
Qualifizierungsmafinahmen 2017 23,9 35,3 40,2 46,7 33,6
far Altere 2007 9,0 13,7 26,3 33,3 13,7
Personalentwicklung/ individuel- | 2017 14,9 36,0 49,3 66,3 33,4
le Laufbahngestaltung 2007 10,9 16,3 32,8 58,3 16,9
N: 2017 = 726 / 2007 = 652 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.

Qualifikationsbezogene MalRnahmen werden von Unternehmen aller Grof3en-
klassen haufiger als 2007 eingesetzt, wobei die Nutzung bei Unternehmen
mittlerer Gro3e am starksten gestiegen ist. Hervorzuheben ist, dass insbeson-
dere mehr kleinste und kleine Unternehmen éaltere Mitarbeiter bei Qualifizie-
rungsmalRnahmen berlcksichtigen. Andererseits ist in Unternehmen dieser
Grol3e die Ausbildungsbeteiligung vergleichsweise stark zurtickgegangen (vgl.
Kap. 6.1). Moglicherweise hat dies dazu beigetragen, dass die Wertschéatzung
alterer Mitarbeiter gestiegen ist.28

Wird die Entwicklung des Unternehmensstandorts bei der Analyse bertcksich-
tigt, zeigt sich eine unterdurchschnittliche Nutzung qualifikationsfordernder
Mal3nahmen bei Unternehmen aus wachstumsschwachen Regionen. Sie ver-
folgen die Forderung lebenslangen Lernens ebenso wie die strategische Per-
sonalentwicklung seltener als Unternehmen aus anderen Regionen (vgl. Ta-
belle A21 im Anhang). Auch hierflr kbnnte ein Brancheneffekt verantwortlich
sein, denn das Konzept des lebenslangen Lernens wird im Gesundheits- und
Sozialwesen sowie bei unternehmensnahen Dienstleistungsunternehmen am
haufigsten verfolgt (vgl. Tabelle A22 im Anhang). Im Unterschied zu allen an-
deren Wirtschaftszweigen sind es erneut die Unternehmen aus dem Bereich
Handel, Gastgewerbe und Verkehr, die nur selten qualifikationsfordernde

28 Unternehmen, die demografiebedingt negative Implikationen auf ihre Personalarbeit er-
warten, bieten qualifikationsfordernde Mal3nahmen haufiger an als andere.
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Malinahmen ergriffen haben. Dies zeigte sich auch bereits im Bereich der
Nachwuchssicherung.

6.3 Arbeitsbedingungen und -zeiten

Die Attraktivitdt eines Unternehmens als Arbeitgeber héngt unter anderem
auch von den gebotenen betrieblichen Sozialleistungen und Arbeitszeitmodel-
len ab. Im Vergleich zum Jahr 2007 bieten heute grol3enibergreifend deutlich
mehr Unternehmen freiwillige betriebliche Sozialleistungen an (vgl. Tabel-
le 17). Monetare Leistungen, wie die Beteiligung der Mitarbeiter am Erfolg oder
die Gewahrung von Jobtickets, sind nach wie vor am weitesten verbreitet und
sollen auch zukinftig am haufigsten neu eingefuhrt werden (dazu vgl. Tabelle
A24 im Anhang). Von allen in Tabelle 17 aufgefihrten Mal3nahmen haben die
Unternehmen ihr Engagement relativ am starksten im Hinblick auf die Verbes-
serung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf gesteigert. Diese MalRnahmen
zielen nicht alleine auf weibliche Arbeitskrafte ab, sondern auch auf Vater und
pflegende Angehdrige insgesamt. Noch einmal gut jedes zehnte Unternehmen
plant, zuklnftig mehr Sonderurlaubstage bzw. Freistellungen zur Pflege von
Angehdrigen zu bewilligen.

Im Allgemeinen bieten grofRere Unternehmen haufiger betriebliche Sozialleis-
tungen an als kleinste und kleine Unternehmen. Einige Mal3Bhahmen wie der
Sonderurlaub oder das Jobticket werden jedoch auch von mittleren Unterneh-
men vergleichsweise haufig gewahlt. Im Zeitverlauf sind es erneut die kleinen
Unternehmen, die ihr Engagement relativ starker ausgeweitet haben als gro-
Re, insbesondere hinsichtlich der Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Das Angebot von Zusatzleistungen hangt auch vom Unternehmensstandort ab
(vgl. Tabelle A25 im Anhang): So wird das Jobticket in wachsenden, stadtisch
gepragten Regionen haufiger als in schrumpfenden, landlich gepragten Regio-
nen angeboten. Die betriebliche Forderung externer Kinderbetreuung ist haufi-
ger fur Unternehmen in schrumpfenden und durchschnittlich wachsenden Re-
gionen eine Option als fir Unternehmen in tberdurchschnittlich wachsenden
Regionen. In Gberdurchschnittlich wachsenden Regionen ergdnzen die Unter-
nehmen das o6ffentliche Angebot und errichten tberproportional haufig selbst
Betriebskindergarten. Insgesamt lasst sich feststellen, dass Unternehmen, die
einen Mangel an Fach- und Fuhrungskraften und/oder an Auszubildenden er-
warten, schon heute tendenziell haufiger betriebliche Sozialleistungen anbie-
ten. So offerieren Unternehmen in schrumpfenden Regionen mittlerweile ver-
gleichsweise haufig Auszubildenden Wohnraum, was geeigneten Bewerbern
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aus groRerer Entfernung eine Ausbildungsteilnahme erleichtert. Auszubilden-
denunterkinfte bieten insbesondere grél3ere Unternehmen an (vgl. Tabelle
A25 im Anhang).29

Tabelle 17: Freiwillige betriebliche Sozialleistungen nach Beschatftigtengro-
Benklassen 2017 und 2007, Anteil der Unternehmen in % (Mehr-

fachnennungen)
Unternehmen mit ... Beschéftigten
Art der Malsnahme Jahr 5 bis 9 10 bis 49 50 bis 249 Z?r?el;lrr]d Insgesamt
Monetére Leistungen
Erfolgs-/Gewinnbeteiligungen, | 2017 25,8 33,6 39,4 41,3 32,6
Mitarbeiteraktien 2007 19,0 24,2 32,7 455 23,7
Jobticket 0.4 2017 11,0 23,8 24,2 29,0 21,1
h 2007 k.A. k.A. K.A. k.A. k.A.
Vereinbarkeit von Familie
und Beruf
Sonderurlaub fur Mitarbeiter 2017 10,0 22,8 17,7 21,9 19,5
mit Kindern 2007 6,0 6,9 11,1 15,4 7,2
Sonderurlaub o. Freistellung | 2017 8,1 19,9 31,3 44,8 19,0
zur Pflege von Angehdrigen 2007 1,0 5,6 12,7 16,7 5,0
Forderung externer Kinderbe- | 2017 4.4 93 18,2 20,0 9,4
treuung 2007 0,5 4,7 3,6 16,7 3,5
) . 2017 1,6 1,3 1,6 12,2 1,7
Betriebskindergarten
2007 2,0 0,3 3,6 8,3 13
Forderung von Auszubil-
denden
. . i 2017 2,5 9,9 11,1 22,1 8,7
Unterkinfte fir Auszubildende
2007 3,0 53 12,5 16,7 54
N: 2017 =712/ 2007 = 636 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.

Die Auswahl geeigneter MalRBnahmen erfolgt in Abhangigkeit von der Bran-
chenzugehdrigkeit und damit letztlich auch von der Beschaftigtenstruktur. So
haben Unternehmen aus dem Gesundheits- und Sozialwesen, in dem Uber-
durchschnittlich viele Frauen tatig sind (vgl. dazu Kap. 6.4.3), uberdurch-
schnittlich haufig MalRBhahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf ergrif-
fen (vgl. Tabelle A26 im Anhang). Aus Sicht vieler Arbeitskrafte sind derartige
MalRnahmen ebenso wie Mdglichkeiten zur individuellen Bestimmung der Lage

29 Unternehmen, die demografiebedingt mit einem anhaltenden Mangel an Auszubildenden
rechnen, bieten diese MalRRnahme Uberdurchschnittlich haufig an. Dabei treten erwar-
tungsgemald Brancheneffekte auf (vgl. Tabelle A26 im Anhang).
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der Arbeitszeit wesentlich fiir die Arbeitgeberauswabhl, sie ermoglichen oft erst
die Aufnahme einer Erwerbstatigkeit.

Diesen Zusammenhang berlcksichtigen Unternehmen aller GrolRenklassen
immer haufiger bei der Gestaltung ihrer Arbeitsbedingungen: Im Vergleich zu
2007 kommen Arbeitszeitmodelle, bei denen die Mitarbeiter tber die Lage der
Arbeitszeit mitbestimmen kdnnen, heute haufiger zum Einsatz. Weitere Unter-
nehmen planen die Einfihrung solcher Regelungen (vgl. Tabellen 18 und 19).
Insofern vollzieht sich in den Unternehmen ein Wandel hin zu einer flexibleren
Arbeitsorganisation, die neben Arbeitgeber- auch Arbeithehmerinteressen be-
ricksichtigt. Erneut haben vor allem die Unternehmen der unteren Grol3en-
klassen besonders haufig neue Arbeitszeitmodelle eingeflihrt. Im Ergebnis ist
der Einfluss der UnternehmensgrofRe bei der Ausgestaltung der Arbeitszeit-
modelle weniger stark ausgepragt als bei den betrieblichen Sozialleistungen
oder elternfreundlichen MaRnahmen (vgl. Tabelle 17).

Besonders hervorzuheben ist das gestiegene Angebot von Homeoffice und
Telearbeit. Dank der digitalen Kommunikationswege kbnnen sich immer mehr
Unternehmen dezentrale Arbeitsformen vorstellen und setzten diese auch um.
Auch fur die Zukunft ist in dieser Hinsicht nochmals ein Zuwachs zu erwarten,
sodass in naher Zukunft rund 40 % aller Unternehmen Homeoffice-Arbeits-
platze bereitstellen konnten.

Der Einsatz von MalRnahmen der arbeitsorganisatorischen Flexibilisierung un-
terscheidet sich je nach Entwicklungstyp des Unternehmensstandorts. Unter-
nehmen aus uUberdurchschnittlich wachsenden Regionen bieten drei Mal so
haufig Homeoffice-Arbeitsplatze an wie Unternehmen mit Sitz in schrumpfen-
den Regionen (vgl. Tabelle A27 im Anhang). Im Branchenvergleich sind es die
Anbieter unternehmensnaher Dienstleistungen, die Uberdurchschnittlich oft
Homeoffice und flexible Arbeitszeitmodelle anbieten (vgl. Tabelle A28 im An-
hang). Im Produzierenden Gewerbe sind dagegen andere Strategien ge-
brauchlich: Hier erméglichen Arbeitszeitkonten Unternehmen wie Beschaftig-
ten mehr Flexibilitat.
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Tabelle 18: Arbeitszeitformen mit Gestaltungsspielraum fur Mitarbeiter nach
BeschéftigtengroRenklassen 2017 und 2007, Anteil der Unter-
nehmen in % (Mehrfachnennungen)

Unternehmen mit ... Beschaftigten

Arbeitszeitform Jahr i Insgesamt
5bis9 10bis49 20 PiS 250 g
249 und mehr
Teilzeit, deren Start/Ende die 2017 60,3 58,9 67,0 70,9 60,3
Mitarbeiter (mit-)bestimmen 2007 35,0 33,2 47.4 75,0 35,7
43,2 60,0 75,4 72,6 58,0
Arbeitszeitkonten ZUn0
2007 27,6 55,0 63,2 72,7 47,1
Gleitende Arbeitszeit 2017 45,9 50,6 65,0 82,3 51,6
(mit Kernzeit) 2007 36,4 43,3 54,2 83,3 42,8
34,5 37,6 39,3 61,7 37,6
Homeoffice/Telearbeit 2y
2007 10,6 7,6 15,5 33,3 9,7

N: 2017 = 763 / 2007 = 672

© IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.

Tabelle 19: Ergriffene oder geplante Arbeitszeitformen mit Gestaltungsspiel-

raum fur Mitarbeiter 2017, in %

Unternehmen mit ... Beschaftigten

. . . 250
Arbeitszeitform Status Insgesamt
5bis9 10bis49 20PIS g 9
249
mehr
Teilzeit, deren Start/Ende die ergriffen 60,3 58,9 67,0 70,9 60,3
Mitarbeiter (mit-)bestimmen geplant 3,5 4,2 3,3 4,8 4,0
i 43,2 60,0 75,4 72,6 58,0
Arbeitszeitkonten ergriffen
geplant 3,0 6,5 4,7 6,5 5,6
Gleitende Arbeitszeit (mit Kern- | ergriffen 45,9 50,6 65,0 82,3 51,6
zeit) geplant 8,7 4,5 3,2 3,5 5,3
i 4 7 1,7 7
Homeoffice/Telearbeit ergriffen 34,5 37,6 39,3 61, 37,6
geplant 6,0 2,5 9,8 8,4 4,1

N =763

© IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.

Zusatzlich zu den bereits genannten gaben die Unternehmen auch Auskunft
uber arbeitsorganisatorische Mal3nahmen, die sie explizit vor dem Hintergrund
der Alterung des Personalbestands ergriffen haben. Diese tragen dazu bei,
maogliche altersbedingte Leistungsdefizite von Mitarbeitern abzumildern oder
gar nicht erst aufkommen zu lassen. Tabelle 20 zeigt die Verbreitung ver-
schiedener Formen der Arbeitsgestaltung nach Unternehmensgrof3enklassen.
Am haufigsten kommen Formen wie generationenibergreifende Arbeitsteams,
technische Arbeitsplatzausriistungen, auf Altere abgestimmte Arbeitszeitmo-
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delle sowie die Einrichtung von Arbeitsplatzen mit geringer kérperlicher und
psychischer Belastung zum Einsatz.30

Im Zeitverlauf ergreifen immer mehr Unternehmen gezielt arbeitsorganisatori-
sche MalRnahmen im Hinblick auf die Alterung ihrer Arbeitskrafte. Kérperliche
und psychische Belastungen versuchen heute drei Mal so viele Unternehmen
durch arbeitsorganisatorische MalRBhahmen zu vermeiden wie noch im Jahr
2007. Insgesamt setzt mehr als jedes fluinfte Unternehmen derartige Mal3nah-
men gezielt ein. Besonders viele Unternehmen wollen aufgrund der Alterung
des Personalbestands zuklnftig in die technische Ausstattung ihrer Arbeits-
platze investieren. Werden diese Plane umgesetzt, haben tber 70 % der Un-
ternehmen zumindest einzelne Arbeitsplatze umgestaltet. Dies versetzt Unter-
nehmen aller GroR3enklassen in die Lage, besser auf den demografischen
Wandel zu reagieren, weil es sie befahigt, auch Arbeitskrafte mit korperlichen
Defiziten einzusetzen.

Tabelle 20: Arbeitsorganisatorische Mal3nahmen in Hinblick auf die Alterung
des Personalbestands nach BeschaftigtengréfRenklassen 2017
und 2007, in %

Unternehmen mit ... Beschaftigten
Art der Mal3nahme Jahr 5bis9 10 bis 49 50 bis 249 250 Insgesamt
und mehr
Generationstbergreifende Ar- 2017 51,4 61,9 62,1 69,9 59,9
beitsteams 2007 27,9 37,5 47,4 50,0 35,6
Verbesserung der technischen 2017 50,9 57,5 59,3 66,8 56,5
Ausstattung 2007 34,8 44,6 51,7 50,0 42,3
Flexible Gestaltung der Arbeits- 2017 35,5 55,8 50,1 58,2 51,0
zeit fr Altere 2007 24,4 17,2 31,0 36,4 21,0
Arbeitsplatze mit geringerer kér- | 2017 14,5 23,5 28,0 36,7 22,2
perlicher/psychischer Belastung 2007 6,4 6,5 14,0 27,3 7.5
N: 2017 = 715/ 2007 = 652 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.

Erwartungsgemal treten bei der Nutzung der beschriebenen Malinahmen
Brancheneffekte auf.31 Erneut haben Unternehmen aus dem Bereich Gesund-

30 Die fortschreitende Alterung der Mitarbeiter fiihrt in mittleren und grof3en Unternehmen
nahezu unausweichlich dazu, dass sich generationsibergreifende Arbeitsteams heraus-
bilden. Daher war eine hohe Nutzung dieser Organisationsform zu erwarten, und diese
wird zukinftig weiter steigen (vgl. Tabelle A23 im Anhang).

31 pie regionsspezifischen Effekte sind dagegen gering, mit einer Ausnahme: Unternehmen
in durchschnittlich wachsenden Regionen streben aufféllig haufig eine Verbesserung der
technischen Ausstattung an (vgl. Tabelle A29 im Anhang).
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heit und Soziales Uberproportional haufig MalRnahmen im Hinblick auf die Alte-
rung der Beschatftigten ergriffen (vgl. Tabelle A30). Bauunternehmen versu-
chen besonders haufig, Gber Verbesserungen der technischen Ausstattung
alterungsbedingte Leistungsdefizite ihrer Mitarbeiter aufzufangen.

6.4 ErschlieBung von Arbeitsmarktreserven

Die zukinftige Verknappung des Arbeitskrafteangebots wird zu einer Intensi-
vierung des Wettbewerbs um qualifizierte Arbeitskréafte fuhren. Dies erfordert
c.p. verstarkte Anstrengungen auf dem Feld der Personalgewinnung, wozu
auch die gezielte Ausschopfung von ungenutzten Arbeitsmarktreserven im In-
und Ausland zahlt. Bezugnehmend auf Kapitel 2 lassen sich drei Personen-
gruppen benennen, denen in unterschiedlichem Mal3e Potenzial zugesprochen
wird: altere, auslandische und weibliche Erwerbspersonen.

6.4.1 Altere Arbeitskrafte

Die Erwerbsbeteiligung von Personen im Alter von 50 und mehr Jahren ist in
den letzten zehn Jahren Gberdurchschnittlich gestiegen (vgl. Kapitel 2). Dies
spiegelt sich auch im Rekrutierungsverhalten der Unternehmen wider. Im zu-
rickliegenden Flnfjahreszeitraum haben fast zwei Drittel der Unternehmen
Uber-50-Jahrige eingestellt; in der Vorbefragung traf dies nur auf jedes zweite
Unternehmen zu.32 Je gréRer die Unternehmen, desto haufiger verfugen sie
uber Erfahrungen bei der Rekrutierung von alteren Bewerbern.33 Die Berlick-
sichtigung von Alteren ist unabhangig vom regionalen Entwicklungstyp, dem
der Unternehmensstandort zuzuordnen ist. Die Einstellung und Beschaftigung
von alteren Mitarbeitern ist also zunehmend unternehmerische Praxis gewor-
den.

Korrespondierend dazu werden Mitarbeiter seltener frihverrentet. In 2007 hat-
ten noch 11 % aller Unternehmen Frihverrentungen angeboten oder geplant,
den aktuellen Ergebnissen folgend, ist dies nur noch in einer Minderheit aller
Unternehmen der Fall. Unter den grofReren Unternehmen bietet jedes vierte
Unternehmen Frihverrentungen an (vgl. Tabelle A23 im Anhang). Dies steht
im Widerspruch zu den demografisch bedingten personalpolitischen Heraus-

32 Nicht bekannt ist, ob die Unternehmen, die keine altere Person einstellten, tberhaupt
Rekrutierungsbedarf hatten.

33 Im Branchenvergleich haben Unternehmen aus dem Bereich Gesundheit und Soziales
Uberdurchschnittlich haufig Personen im Alter von tber 50 Jahren eingestellt.
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forderungen, die von gréfl3eren Unternehmen starker wahrgenommen werden
als von kleineren (vgl. Kapitel 4). Im Branchenvergleich wird die Frihverren-
tung vergleichsweise haufig von Unternehmen des Verarbeitenden Gewerbes
eingesetzt.

Die Grunde, die fur oder gegen eine Beschaftigung bzw. Einstellung alterer
Bewerber sprechen, lassen sich in personen- und kontextbezogene Faktoren
einteilen. Das Gesamtbild zeigt, dass Uberwiegend in der Person der Bewer-
ber liegende Grinde fur die Einstellung alterer Bewerber sprechen. Kon-
textfaktoren, wie sie sich etwa aus den rechtlichen und arbeitsmarktseitigen
Umstanden ergeben, sind seltener von Bedeutung.

Fur die Einstellung alterer Mitarbeiter spricht heute wie vor zehn Jahren vor
allem ihre Berufs- und Lebenserfahrung (vgl. Abbildung 21). Alle tbrigen per-
sonenbezogenen Faktoren werden deutlich seltener genannt. Haufiger als
noch vor zehn Jahren wird mit alteren Mitarbeitern eine Bereicherung der Un-
ternehmenskultur verbunden, seltener dagegen eine hohe Motivation.

Abbildung 21: Grinde fur die Einstellung &lterer Bewerber 2017 und 2007
(Mehrfachnennungen)

in %
Personenbezogene Faktoren

83,3

Hoher Erfahrungsschatz
87,6

Hohe Motivation

Bereicherung der
Unternehmenskultur

Zeitliche/raumliche Flexibilitat

Akzeptanz niedriger
Stundenldhne

Kontextfaktoren

Keine passenden
jungeren Bewerber

Mdglichkeit zur befristeten
Beschaftigung

M 2017

Offentliche Foérderung 2007

N: 2017=801/2007=701
e © 1fM Bonn 18 1711 011 mm

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.
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Unter den Kontextfaktoren ist der Mangel an passenden jliingeren Bewerbern
der am haufigsten genannte Grund fir die Rekrutierung &lterer Bewerber. Die
Rekrutierung alterer Bewerber ist also teilweise eine Ausweichstrategie.

Die Reihung der Argumente, die gegen die Einstellung &élterer Bewerber spre-
chen, hat sich im Laufe der letzten zehn Jahre nicht geandert. Die Gegenar-
gumente werden heute jedoch von mehr Unternehmen wahrgenommen (vgl.
Abbildung 22). Es sind zu hohe Entgeltforderungen, Defizite in der korperli-
chen Eignung, veraltete oder fehlende Qualifikationen sowie eine unzu-
reichende Leistungsfahigkeit, die Unternehmen von der Einstellung alterer
Bewerber absehen lassen. Zwar werden diese Griinde jeweils von héchstens
knapp 40 % der Unternehmen vorgebracht, da aber ein einziger Grund zur Ab-
lehnung Alterer ausreicht, entwickeln sie in der Praxis relativ groRe Bedeu-
tung.

Abbildung 22: Griinde gegen die Einstellung alterer Bewerber 2017 und 2007,
in % (Mehrfachnennungen)

in %
Personenbezogene Faktoren

Zu hohe Entgeltforderungen 384
38,0
Defizite in der 38,3
korperlichen Eignung
Veraltete oder fehlende
Qualifikationen
Leistungsfahigkeit
unzureichend
Hoher Einarbeitungsaufwand,
eingeschrankte Lernfahigkeit
Kontextfaktoren
Kindigungsschutz
T B 2017
Integration ins Mitarbeiterteam
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N: 2017=801/2007=701
e © 1fM Bonn 18 1711 012

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.

Im Zeitverlauf haben vor allem die Vorbehalte hinsichtlich der kérperlichen und
gualifikatorischen Leistungsfahigkeit &alterer Bewerber zugenommen. Daraus
folgt jedoch nicht, wie bereits dargelegt, dass altere Bewerber seltener einge-
stellt werden als noch vor zehn Jahren. Das Gegenteil ist der Fall. Die Unter-
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nehmen scheinen sich vielmehr an die Gegebenheiten des Arbeitsmarktes an-
zupassen, indem sie zunehmend MalRnahmen zum Ausgleich korperlicher und
gualifikatorischer Defizite eingefiihrt haben (vgl. Kapitel 6.2). Kontextfaktoren
wie der Kundigungsschutz oder Bedenken hinsichtlich der Integration ins Mit-
arbeiterteam spielen heute im Vergleich zu 2007 eine untergeordnete Rolle im
Entscheidungsprozess.

Abbildung 23: Ausgewahlte Griinde fiir und gegen die Einstellung Alterer nach
Rekrutierungserfahrung in den letzten funf Jahren (Mehrfach-
nennungen)

|
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und mehr eingestellt Nein
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Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.

Werden die Unternehmen danach unterschieden, ob sie in den letzten funf
Jahren tatsachlich einen alteren Bewerber eingestellt haben oder nicht, zeigen
sich Unterschiede in den Einstellungen gegentber alteren Bewerbern (vgl.
Abbildung 23). Unternehmen mit Rekrutierungserfahrung sehen haufiger posi-
tive, in der Person liegende Griunde fir die Einstellung &lterer Bewerber als
Unternehmen ohne solche Erfahrungen.34 Sie nehmen gleichzeitig aber auch
verstarkt korperliche Defizite wahr. Unternehmen, die hohe Entgeltforderungen

34 Eine Ausnahme bildet der Grund "Hoher Erfahrungsschatz", den Unternehmen mit und
ohne Rekrutierungserfahrung gleichermal3en wertschatzend angeben. Dieses Antwort-
verhalten kann aber auch auf der sozialen Erwinschtheit dieser Aussage beruhen.
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als Argument gegen die Einstellung alterer Bewerber anfiihren, haben in den
letzten funf Jahren auch seltener altere Bewerber eingestellt.35

Unternehmensgroéf3enbezogene Vergleiche ergeben nur wenige Unterschiede
hinsichtlich der Wahrnehmung der mit &lteren Bewerbern verbundenen Vor-
und Nachteile (vgl. Tabellen A31 und A32 im Anhang). Unerwartet geben klei-
ne Unternehmen die Moglichkeiten zur befristeten Beschéftigung haufiger an
als grof3e Unternehmen. Letztere hingegen sehen vergleichsweise haufiger im
Mangel an jungeren Bewerbern einen Grund, altere Bewerber einzustellen,
schatzen aber auch die hohe Motivation alterer Bewerber und empfinden diese
eher als kleine Unternehmen als Bereicherung der Unternehmenskultur. Wel-
che Grinde gegen die Einstellung alterer Bewerber angefuhrt werden, hangt
nicht von der Unternehmensgrofie ab.

Die Griinde, die aus Sicht der Unternehmen flr oder gegen die Rekrutierung
alterer Bewerber sprechen, werden jedoch vom Entwicklungstyp der Standort-
region beeinflusst (vgl. Tabelle A33 im Anhang). Unternehmen in schrumpfen-
den Regionen bewerten die Mdglichkeiten zur befristeten Beschaftigung Alte-
rer und offentliche Forderungen deutlich haufiger als positive Argumente flr
die Einstellung Alterer als Unternehmen in wachsenden Regionen. Anderer-
seits aul3ern sie aber auch haufiger Bedenken hinsichtlich der koérperlichen
Eignung und wurden jingere Bewerber vorziehen, wenn diese zur Verfigung
stiinden. Unternehmen mit Standort in einer wachsenden Region nehmen da-
gegen altere Bewerber haufiger als Bereicherung der Unternehmenskultur
wahr, bemangeln aber auch hohe Entgeltforderungen.

Im Branchenvergleich schatzen unternehmensnahe Dienstleister und Unter-
nehmen aus dem Bereich Gesundheit/Soziales/Pflege die in der Person lie-
genden Vorteile alterer Bewerber besonders (vgl. Tabelle A34 im Anhang).
Gleichwohl fihren unternehmensnahe Dienstleistungsunternehmen Defizite in
der Qualifikation sowie hohe Entgeltforderungen haufiger als Grinde gegen
die Einstellung alterer Bewerber an als Unternehmen anderer Branchen. Be-
denken aufgrund mangelnder koérperlicher Eignung und Leistungsfahigkeit
werden vor allem von Bauunternehmen geltend gemacht, die auch haufig den

35 Unbekannt ist jedoch, ob die Unternehmen im genannten Zeitraum Uberhaupt Rekrutie-
rungsbedarf hatten und ob die Hohe der Gehaltsforderung der Grund fir eine Ablehnung
alterer Bewerber war.
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Mangel an passenden jingeren Bewerbern als Grund fiir die Einstellung Alte-
rer nennen.

6.4.2 Auslandische Arbeitskrafte

Seit der Demografie-Erhebung im Jahr 2007 hat die Zuwanderung stark zuge-
nommen, wodurch sich das Arbeitsangebot stark ausgeweitet hat. Diese Ent-
wicklung spiegelt sich auch in den Antworten der Unternehmen wider: Heute
beschaftigen mehr als 60 % der Unternehmen mindestens einen Mitarbeiter
mit Migrationshintergrund. Im Jahr 2007 waren es erst knapp 50 %. Der Mig-
rantenanteil am Personalbestand ist insbesondere in den Unternehmen mit
mindestens 50 Mitarbeitern erheblich gestiegen (vgl. Tabelle 21). Unterneh-
men in wachstumsstarken Regionen weisen einen hdheren Migrantenanteil
aus als Unternehmen aus anderen Regionen (vgl. Tabelle A35 im Anhang).
Das Gesundheits- und Sozialwesen, die unternehmensnahen Dienstleistungen
und der Bausektor beschéftigen relativ gesehen mehr Migranten als Unter-
nehmen anderer Branchen (vgl. Tabelle A36 im Anhang).

Tabelle 21: Anteil der Personen mit Migrationshintergrund am Personalbe-
stand nach Unternehmensgréf3enklassen 2017 und 2007, in %

Unternehmen mit ... Beschaftigten

Anteil der Personen mit 50 bis 250 Insge-
Migrationshintergrund Jahr 5bis9 10 bis 49 249 und samt
mehr
0 % 2017 75,0 32,7 7,2 1,2 38,3
’ 2007 72,9 42,5 23,5 10,0 49,5
. 2017 0,0 21,7 40,9 37,5 19,4
1 bis unter 10 %
2007 0,0 23,9 41,2 50,0 18,6
. 2017 3,6 23,7 19,9 23,1 19,2
10 bis unter 20 %
2007 7,1 15,1 15,7 20,0 12,8
i 2017 14,4 12,4 20,3 23,6 13,8
20 bis unter 40 %
2007 10,6 12,9 11,8 10,0 12,0
. 2017 7,0 9,6 11,7 14,6 9,3
40 bis 100 %
2007 9,4 57 7.8 10,0 7,1

N: 2017 = 709 / 2007 = 560 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.

Die Beriicksichtigung von zugewanderten Personen im Rekrutierungsprozess
ist in den letzten zehn Jahren von einer Ausnahme zur Normalitat geworden.
Immerhin 70 % der Unternehmen haben in den letzten finf Jahren in Erwéa-
gung gezogen, eine nach Deutschland zugewanderte Person einzustellen (vgl.
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Abbildung 24).36 Dabei hatten 50 % aller Unternehmen Personen aus EU-
Staaten im Blick, deren Einstellung aufgrund der EU-weiten Arbeitnehmerfrei-
zligigkeit vergleichsweise einfach ist. Zudem hat jedes dritte Unternehmen
schon einmal erwogen, eine aus einem Nicht-EU-Land zugewanderte Person
bzw. gar eine Person mit Flichtlingsstatus einzustellen, auch wenn deren Rek-
rutierung als vergleichsweise schwerer angesehen wird. Nicht bekannt ist je-
doch, ob es tatsachlich zu einer Einstellung kam.

Abbildung 24: Berlcksichtigung von zugewanderten Personen bei der Perso-
nalrekrutierung (Mehrfachnennungen)

in %

Unternehmen mit

Rekrutierungserfahrung 702

darunter mit:

Personen aus einem 51,2
EU-Land

Personen aus einem

Nicht-EU-Land 338
in Deutschland lebenden 319
Fluchtlingen '

N=783
©IfMBonn 18 1711 013

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.

Ob Unternehmen in den vergangenen funf Jahren Erfahrungen mit der Rekru-
tierung von zugewanderten Personen gemacht haben, wird von verschiedenen
Unternehmensmerkmalen beeinflusst. So beziehen Unternehmen, die bereits
Personen mit Migrationshintergrund beschaftigen, haufiger Zugewanderte in
den potentiellen Bewerberkreis ein als Unternehmen ohne derartige Beschéaf-
tigte (vgl. Tabelle A37 im Anhang). Dies gilt fur alle betrachteten Herkunftsge-
biete der Zuwanderer gleichermal3en. Dabei steigt der Anteilswert derer, die

36 Diese Frage wurde in der ersten Demografie-Erhebung des IfM Bonn nicht gestellt. Ein
Vergleich zum Jahr 2007 ist daher nicht moglich.
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zugewanderte Personen im Rekrutierungsprozess berlcksichtigen, von 44 %
der Kleinstunternehmen auf 98 % der grof3en Unternehmen (vgl. Tabelle A38
im Anhang). Zu beriicksichtigen ist, dass Kleinstunternehmen vermutlich auch
einen geringeren Einstellungsbedarf hatten. Liegt der Standort des Unterneh-
mens in einer schrumpfenden Region, werden Zuwanderer seltener als in
stark wachsenden Regionen in den Rekrutierungsprozess einbezogen (vgl.
Tabelle A39 im Anhang). Im Branchenvergleich ziehen Unternehmen des Be-
reichs Gesundheit und Soziales haufiger Zugewanderte in Erwagung, Unter-
nehmen aus dem Handel, Gastgewerbe und Verkehr dagegen unerwartet sel-
tener (vgl. Tabelle A40 im Anhang). Auch hinsichtlich der Herkunftslander der
Zugewanderten unterscheiden sich die Branchen.

Auch wenn die Unternehmen mehrheitlich Zugewanderte zum Bewerberkreis
hinzu zéhlen, erwéagen nur 30 % der Unternehmen eine gezielte Suche nach
Fachkraften im Ausland. Im Vergleich zu 2007 (15 %) dehnen die Unterneh-
men ihre Personalsuche heute jedoch deutlich haufiger auf das Ausland aus.
Dies zeigt sich in allen UnternehmensgrofRenklassen. Grofde Unternehmen
und Unternehmen der Baubranche gehen diesen Weg besonders haufig. Die
Zurickhaltung kleinerer Unternehmen mag in den Kosten dieses Rekrutie-
rungsweges begrindet liegen. In der Baubranche ist die haufige Suche nach
Fachkraften im Ausland Ausdruck des besonderen Mangels an Fachkraften,
aber auch des grofRen Preisdrucks. Diesem lasst sich durch die Beschaftigung
von auslandischen Arbeitskraften mit geringeren Lohnanspriichen besser be-
gegnen. Der Entwicklungstyp der Standortregion wirkt sich nicht auf die Nut-
zung dieses spezifischen Rekrutierungsweges aus.

Die Rekrutierung von auslandischen Fachkraften und ihre Integration in die
betrieblichen Ablaufe sind mit spezifischen Hirden verbunden. Als grofte
Hurde erweisen sich unzureichende Deutschkenntnisse der Bewerber (vgl.
Abbildung 25).

Daneben erschweren aber auch sprachliche Defizite der Personalverantwortli-
chen oder Informationsdefizite in Bezug auf die Erteilung der Arbeitserlaubnis
die Rekrutierung.37 Aufgrund der fur EU-Birger geltenden Arbeitnehmerfrei-

37 Die administrativen Prozesse unterliegen je nach Status des Zugewanderten bzw. Her-
kunftslands zahlreichen Gesetzen und Verordnungen, die sich fir KMU schlecht er-
schlieRen lassen (vgl. MaaR/Icks 2012). In den letzten Jahren vorgenommene Anderun-
gen im Einwanderungsrecht haben in den KMU offenbar noch nicht zu einer spirbaren
Erleichterung gefthrt.
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zugigkeit durfte die letztgenannte Hiurde vorwiegend Birger von Nicht-EU-
Staaten betreffen. Kulturelle Unterschiede nennt jedes vierte Unternehmen als
Hurde bei der Einstellung auslandischer Fachkréfte. Alle tbrigen abgefragten
Hurden wurden seltener genannt. Wahrend das gesetzliche Mindestgehalt fir
Hochqualifizierte, die Hohe der Gehaltsforderungen und steuer- und sozialver-
sicherungsrechtliche Regelungen 2007 von 10 bis 20 % der Unternehmen als
Hindernis angefiihrt wurden, haben sich die Unternehmen 2017 darauf einge-
stellt und nennen diese Hiurden entsprechend seltener. Abgesehen von diesen
zuletzt genannten Hirden hat sich die Reihenfolge der untersuchten Hirden
im Verlauf der letzten zehn Jahre kaum geéndert, sie werden aber von mehr
Unternehmen als relevant angesehen.

Abbildung 25: Hurden bei der Suche oder Einstellung auslandischer Fachkraf-
te 2017 und 2007 (Mehrfachnennungen)
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Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.

Ein Vergleich der Unternehmen, die bereits Erfahrungen bei der Rekrutierung
von Mitarbeitern im Ausland gemacht haben, und jenen ohne derartige Erfah-
rungen zeigt, dass Sprachbarrieren von allen Unternehmen gleichermal3en
gesehen werden (vgl. Abbildung 26). Der Erhalt der Arbeitserlaubnis, die
Wohnungssuche und Probleme bei der Einwanderung der Familie werden von
erfahrenen Unternehmen deutlich haufiger als Hiurde hervorgehoben als von
den Ubrigen Unternehmen. Fehlt die Rekrutierungserfahrung, verweisen die
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Unternehmen deutlich haufiger auf kulturelle Unterschiede, Vorbehalte in der
Bevolkerung und in der eigenen Belegschaft. Die Bewertung der Hirden bei
der Suche und Einstellung auslandischer Fachkrafte beruht demnach teils auf
bestehenden Vorurteilen.

Abbildung 26: Hirden bei der Suche oder Einstellung auslandischer Fachkraf-
te nach Rekrutierungserfahrung 2017 und 2007 (Mehrfachnen-
nungen)
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Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.

Von der UnternehmensgréfRe und der Wirtschaftszweigzugehdrigkeit gehen
ebenfalls Effekte auf die Wahrnehmung von Rekrutierungshiirden aus. So be-
furchten kleine Unternehmen haufiger Vorbehalte in der Bevolkerung, Proble-
me bei der Einwanderung der Familie und zu hohe Gehaltsforderungen der
Bewerber. Grof3e Unternehmen hingegen nennen haufiger sprachliche und
administrative Hurden (vgl. Tabelle A41 im Anhang). Im Branchenvergleich
berichten Unternehmen der Baubranche und der unternehmensnahen Dienst-
leistungen verstarkt tber Hurden bei der Arbeitserlaubnisbewilligung. Unter-
nehmen aus dem Gesundheits- und Sozialsektor sehen die Wohnungssuche
bzw. den Umzug h&ufig als Herausforderung an (vgl. Tabelle A42 im Anhang).

Schlief3lich fihren Unternehmen mit Standort in schrumpfenden Regionen ne-
ben den Sprachbarrieren héufiger Vorbehalte in der Bevoélkerung und in der
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eigenen Belegschaft an (vgl. Tabelle 22), mdglicherweise weil ihnen Erfahrun-
gen mit auslandischen Fachkraften fehlen.

Tabelle 22: Hurden bei der Suche oder Einstellung auslandischer Fachkrafte,
nach Entwicklungstyp der Standortregion 2017, in % (Mehrfach-

nennungen)
Entwicklungstyp der Standortregion
Hurden Uberdurchschnitt-
schrumpfend wachsend .
lich wachsend

Unzureichende Deutschkenntnisse 84,7 76,9 73,6
Sprachliche Hirden bei der Personalsuche 76,7 57,2 60,6
Erhalt der Arbeitserlaubnis fur Deutschland 33,4 36,2 39,3
Kulturelle Unterschiede 27,6 25,9 25,2
Wohnungssuche/Umzug 16,7 9,2 25,8
Vorbehalte in der Bevdlkerung 21,9 11,7 6,0
Probleme bei der Einwanderung der Familie 10,7 8,7 12,2
Vorbehalte in der eigenen Belegschaft 19,6 4,2 9,5
Steuerliche, sozialversicherungsrechtliche 6.5 5.6 6.8
Regelungen

Zu hohe Gehaltsforderungen der Bewerber 3,1 3,2 53
Gesetzl. Mindestgehalt fir Hochqualifizierte 0,6 3,8 6,0

N =761 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.
6.4.3 Frauen als Erwerbspersonenpotenzial

In den vergangenen zehn Jahren hat sich die Erwerbsbeteiligung von Frauen
stetig erhoht und sich der der M&nner angenahert. Dies zeigt sich auch am
Anteil von Frauen am Personalbestand der Unternehmen, der sich unterneh-
mensgroflenubergreifend erhoht hat (vgl. Tabelle A43 im Anhang). Der héchs-
te Anteil weiblicher Beschéftigter findet sich im Bereich Gesundheit und Sozia-
les, gefolgt von den unternehmensnahen Dienstleistungen (vgl. Tabelle 25).
Die Unterscheidung nach dem Entwicklungstyp der Standortregion zeigt einen
hoheren Frauenanteil am Personalbestand in Unternehmen an (Uberdurch-
schnittlich) wachsenden Standorten (vgl. Tabelle A44 im Anhang).

Diese Entwicklung beruht auf verschiedenen Faktoren, darunter der zuneh-
mende Wunsch der Frauen erwerbstatig zu sein, ihr gestiegenes Qualifikati-
onsniveau und verbesserte Mdglichkeiten der offentlichen und betrieblichen
Kinderbetreuung. Das gewachsene Angebot der Unternehmen zur Vereinbar-
keit von Familie und Beruf sowie die Tendenz hin zu einer flexibleren Arbeits-
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organisation dirfte ebenfalls zu einer hoheren Erwerbsbeteiligung von Frauen
beigetragen haben (vgl. Kapitel 6.3). Ein Zusammenhang zwischen dem Antell
von Frauen am Personalbestand und der Verbreitung von MalRnahmen zur
Vereinbarkeit von Familie und Beruf lasst sich auf Basis der vorliegenden Da-
ten jedoch nicht feststellen. Ein Grund dafir kdonnte sein, dass sich diese
Malnahmen nicht ausschlie3lich an weibliche Beschaftigte richten, sondern
an Eltern und pflegende Angehdrige insgesamt.

Tabelle 23: Anteil der Frauen am Personalbestand nach Wirtschaftszweigen
2017 und 2007, in %

Wirtschaftszweige Insgesamt
VG, Handel, Ge- Unter-
. Berg- Gast- .
Frauenanteil am sund- neh- Sonsti-
bau, Bau gewer- : 2017 2007
Personalbestand . heit/ mens-  ge DL
Energie, be, Soziales nahe DL
Wasser Verkehr
0% 0,0 2.3 0,0 0,0 0,9 0,0 0,5 4,3
1 bis unter 25 % 53,3 66,6 20,7 2,6 26,9 6,0 28,7 34,7
25 bis unter 50 % 27,0 21,0 41,0 10,6 23,8 28,9 27,7 23,1
50 bis unter 75 % 13,0 10,1 20,8 22,2 37,1 47,6 24,6 19,9
75 bis 100 % 6,6 0,0 17,4 64,6 11,4 17,4 18,6 18,1
N =754 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.

Inwieweit sich die Erwerbsbeteiligung von Frauen noch weiter steigern lasst,
ist nicht genau abschatzbar. Die Unternehmen werden das ungenutzte Ar-
beitspotenzial von Frauen aber nur erschlielen kdnnen, wenn sie ihre Bemu-
hung zur Gestaltung familienfreundlicher Arbeitsbedingungen weiter ausdeh-
nen und die Bedurfnisse weiblicher Arbeitnehmer bertcksichtigen.

6.5 Zwischenfazit

Die Personalpolitik der KMU hat sich angesichts der (erwarteten) Verknappung
sowie der fortschreitenden Alterung der Erwerbspersonen neu ausgerichtet.
Die Unternehmen erkennen die Notwendigkeit des Erhalts der Arbeitsfahigkeit
starker an als noch in 2007. Sie setzen MalRnahmen zur Weiterbildung, zur
technischen Modernisierung, zur Gesundheitsforderung und zum Arbeits-
schutz ein. Mehrheitlich wurden Konzepte des lebenslangen Lernens in die
Personalarbeit integriert, im Vergleich zu 2007 auch verstarkt unter Bertck-
sichtigung alterer Mitarbeiter. Dennoch werden sich die von den KMU
bendtigen Qualifikationen stetig, aber auch disrupt durch die digitale Transfor-
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mation verandern. Folglich unterliegt auch der Einstellungs- und Qualifizie-
rungsbedarf situationsbedingt Anpassungen.

Das grofdte Potenzial zur SchlieBung der Arbeitskréaftellicke wird bei alteren,
zugewanderten, weiblichen und geringqualifizierten Erwerbspersonen ver-
mutet. Der Anteil &lterer Erwerbspersonen am Personalbestand ist ge-
wachsen, was auch auf die zunehmende Einstellung &alterer Bewerber zurtick-
geht. Die starkere Berucksichtigung alterer Bewerber ist teils dem Mangel an
jungeren Bewerbern geschuldet und stellt insofern eine Ausweichstrategie dar.
Denn viele Unternehmen fuhren altersbedingte Leistungsdefizite als
Einstellungshemmnis von Alteren an.

Die Mehrheit der KMU hat zugewanderte Bewerber im Blick, ungeachtet aller
internen wie externen Hirden bei der Rekrutierung und Integration ins
Unternehmen. HUrden bestehen aus Sicht der KMU in mangelnden
sprachlichen Qualifikationen. Die Sprache bildet aber auch bei den eigenen
Mitarbeitern eine Barriere, wenn diese Fachkrafte im Ausland suchen oder
spater einarbeiten sollen.

Insgesamt lasst sich festhalten, dass die KMU die Bedurfnisse der Mitarbeiter
und Bewerber heute starker berlcksichtigen als friiher. Dies spiegelt sich in
dem ausgeweiteten Instrumentarium der Personalpolitik wider, dass die KMU
einsetzen. Diese Verhaltensanderung ist als eine Reaktion auf die Arbeits-
marktentwicklung zu verstehen. Bemerkenswert ist, dass sich die Personalpo-
litik der KMU dem der Gro3unternehmen teils erheblich angenéhert hat.

7 Offentlicher Unterstiitzungsbedarf aus Sicht der Unternehmen
7.1 Unterstutzungsbedarf in der betrieblichen Personalpolitik

Einige personalpolitische Herausforderungen, die sich aus dem demografi-
schen Wandel ergeben, werden insbesondere kleinere KMU nicht alleine be-
waltigen kdnnen, weil ihnen die Informationen und die finanziellen bzw. perso-
nellen Ressourcen dazu fehlen. Daher wurden die Unternehmen gebeten an-
zugeben, in welchen Bereichen der betrieblichen Personalpolitik sie sich 6f-
fentliche Unterstlitzung wiinschen. Es zeigt sich, dass sich die Unternehmen
vornehmlich Unterstltzung im Hinblick auf die Qualifikation von Ausbildungs-
platzbewerbern und die betriebliche Weiterbildung im Allgemeinen winschen
(vgl. Abbildung 27).



70

Noch knapp ein Drittel meldet Unterstitzungsbedarf im Bereich der betriebli-
chen Gesundheitsflrsorge an. Doch fast jedes vierte Unternehmen erkennt fir
sich keinen Unterstitzungsbedarf in den in Abbildung 27 genannten Feldern
der Personalpolitik. Dies waren im Jahr 2007 mit rund einem Drittel noch deut-
lich mehr Unternehmen.

Abbildung 27: Bedarf an o6ffentlicher Unterstitzung fir die betriebliche
Personalpolitik 2017 und 2007 (Mehrfachnennungen)

in %

Erhdhung des Qualifikations-
niveaus bei Bewerbern
fur Ausbildungsplatze

40,1

_ N 39,6
Betriebliche Weiterbildung

w
P
I

Betriebliche
Gesundheitsfursorge 15,8

Rekrutierung von 19,8

Mitarbeitern im Ausland 6,6

Ausbau der betrieblichen 18,6

Kinderbetreuungsmdglichkeiten 15,1

Beratung fiir die Einrichtung 10,2

altersgerechter Arbeitsplatze 6,7

M 2017 2007
N: 2017=801/ 2007=694

© IfM Bonn 18 1711 025 mam
Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.

Dies ist nicht der einzige Unterschied im Vergleich zu 2007. So melden im
Jahr 2017 doppelt so viele Unternehmen wie vor zehn Jahren einen Unterstit-
zungsbedarf im Bereich der betrieblichen Gesundheitsvorsorge und drei Mal
so viele bei der Rekrutierung von Mitarbeitern im Ausland an. Dies steht im
Einklang mit den erwarteten personalpolitischen Folgen des demografischen
Wandels am aktuellen Rand (Kapitel 4.2.2) sowie mit dem im Vergleich zum
Jahr 2007 deutlich gestiegenen Anteil der Unternehmen, die im Ausland nach
Mitarbeitern suchen bzw. dies in Erwéagung gezogen haben (vgl. Kapitel 6.2.2).
Etwas seltener als vor zehn Jahren erkennen die Unternehmen einen Bedarf
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an offentlicher Unterstiitzung im Bereich Qualifikation von Ausbildungsplatz-
bewerbern.38

Die Nennung eines 6ffentlichen Unterstitzungsbedarfs im Bereich Personalpo-
litik nimmt mit steigender Unternehmensgrof3e zu (vgl. Tabelle 24). Dies ist auf
ein im Allgemeinen mit der Beschaftigtenzahl steigendem Aktivitdtsniveau zu-
rickzufihren, das zur Deckung des Personalbedarfs erforderlich ist (vgl. Kapi-
tel 6).

Tabelle 24: Bedarf an 6ffentlicher Unterstiitzung fur die betriebliche Personal-
politik nach BeschaftigtengrofRenklassen 2017 und 2007, in %

(Mehrfachnennungen)
Unternehmen mit ... Beschaftigten Insge-
Bereich Jahr | 5bis9 10bis49 50bis249 220 samt
und mehr
Erhohung des Qualifikations- 2017 40,8 38,1 49,8 54,8 40,1
niveaus bei Ausbildungsplatzbe-
werbern 2007 29,6 58,4 65,0 61,5 49,5
o o 2017 32,6 42,4 37,9 37,8 39,6
Betriebliche Weiterbildung
2007 k.A. k.A. k.A. k.A. k.A.
o o 2017 17,0 35,0 39,7 44,9 31,4
Betriebliche Gesundheitsfiirsorge
2007 15,3 14,6 25,0 23,1 15,9
) , i , 2017 11,5 21,3 27,0 36,6 19,8
Mitarbeiterrekrutierung im Ausland
2007 1,3 9,3 8,5 15,4 6,6
Ausbau der betrieblichen 2017 18,9 16,2 29,8 38,4 18,6
Kinderbetreuungsmdaglichkeiten 2007 9,2 16,4 25,0 33,3 15,1
Beratung fiir die Einrichtung 2017 8,3 10,3 12,8 14,8 10,2
altersgerechter Arbeitsplatze 2007 6,1 6,3 11,9 8,3 6,7
Keine Unterstiitzung in einem 2017 22,5 15,5 9,5 9,0 16,5
dieser Felder erforderlich 2007 49,3 29,0 16,9 16,7 34,5
N: 2017 =801 /2007 = 694 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.

Kleinstunternehmen ergreifen nicht nur seltener personalpolitische Mal3nah-
men, sie betrachten dies auch mehrheitlich als ureigene Aufgabe des Unter-
nehmens und erwarten daflr keine Unterstitzung. Ausnahmen stellen die be-
rufliche Ausbildung und die betriebliche Weiterbildung dar. Qualifizierung wird
in allen UnternehmensgrofRen als Erfolgsfaktor angesehen. Dies zeigte sich

38 Dass die Unternehmen 2017 seltener Unterstitzungsbedarf im Bereich Ausbildungs-
platzbewerber angemeldet haben, dirfte auch damit zusammenhangen, dass sich weni-
ger KMU an der betrieblichen Ausbildung beteiligen (kbnnen). Letzteres ist u. a. durch
den Strukturwandel, einen Mangel an geeigneten Bewerbern bzw. einem Missmatch bei
Uberqualifizierten Bewerbern bedingt (vgl. Pahnke et al. 2013; Pahnke et al. 2014).
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bereits am hohen Aktivitdtsniveau der Unternehmen im Bereich der Forderung
des lebenslangen Lernens (vgl. Kapitel 6.3.2). Gemessen daran melden Klein-
stunternehmen sogar Uberdurchschnittlich haufig einen Unterstitzungsbedarf
im Bereich der betrieblichen Weiterbildung an.39 AuRerdem pladieren die KMU
— gemessen am Teil der Unternehmen, die familienfreundliche MalRnahmen
ergreifen (vgl. Kapitel 6.4) — Gberdurchschnittlich haufig fir eine Unterstitzung
beim Ausbau der betrieblichen Kinderbetreuungsmaoglichkeiten.

Abbildung 28: Bedarf an 6ffentlicher Unterstitzung fur die betriebliche Perso-
nalpolitik nach Aktivitatsgrad der Unternehmen 2017 (Mehr-
fachnennungen)

in %
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28,6
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Mitarbeitern im Ausland 6.8
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© IfM Bonn 18 1711 026 s

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.

Die Unternehmen geben deutlich haufiger einen Unterstitzungsbedarf an,
wenn sie entsprechende personalpolitische Malinahmen in der Vergangenheit
bereits umgesetzt haben (vgl. Abbildung 28). Von den ubrigen Unternehmen
pladieren nur zwischen einem Viertel bis ein Drittel fir eine offentliche Unter-
stutzung. Der Zusammenhang zwischen Praxiserfahrung und Unterstlitzungs-
bedarf zeigt sich in besonderer Weise bei der Rekrutierung von Mitarbeitern im

39 Die Aus- und Weiterbildung sind sowohl fiir Mittelstandsexperten als auch Unternehmen
zentrale Herausforderungen der Zukunft (vgl. Kranzusch et al. 2017a; Kranzusch et al.
2017b).
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Ausland. Selbst die erfahrenen Unternehmen verbinden diesen Rekrutie-
rungsweg mehrheitlich mit Hirden (vgl. Kap. 6.4.2). Lerneffekte, die sich aus
eigenen Erfahrungen ergeben, stellen sich bei den Geschéaftsfihrungen offen-
bar nur unzureichend ein. Bestimmte Schwierigkeiten lassen sich nicht alleine
mit besserem Wissen beseitigen.

Die regionale demografische Entwicklung am Unternehmensstandort wirkt sich
ebenfalls auf den personalseitigen Unterstlitzungsbedarf aus: Unternehmen
aus durchschnittlich wachsenden Regionen pladieren haufiger als andere fir
eine Unterstltzung beim Ausbau der betrieblichen Kinderbetreuung, die aus
schrumpfenden Regionen dagegen bei der Beratung fur die Gestaltung alters-
gerechter Arbeitsplatze (vgl. Tabelle 25). Nicht unerwartet melden Unterneh-
men aus stark wachsenden Regionen haufiger Unterstlitzung bei der Perso-
nalsuche im Ausland an als Unternehmen aus schrumpfenden Regionen: Ers-
tere suchen haufiger — vergebens — nach Arbeitskraften und sehen die Zu-
wanderung von Arbeitskréften als Chance an.

Tabelle 25: Bedarf an offentlicher Unterstitzung fur die betriebliche Personal-
politik nach Entwicklungstyp der Standortregion 2017, in % (Mehr-

fachnennungen)
Uberdurch-

Bereich Schrumpfend Wachsend schnittlich wach-

send
Erhohung des Qualifikationsniveaus
bei Ausbildungsplatzbewerbern 403 40,5 36,7
Betriebliche Weiterbildung 43,0 36,8 39,6
Betriebliche Gesundheitsfirsorge 35,0 33,2 27,2
Mitarbeiterrekrutierung im Ausland 20,8 17,0 25,2
Ausbau de_r_ bgtrleb_llchen Kinderbe- 8.9 24.4 16.8
treuungsmoglichkeiten
Beratung fur d|<_e Elquchtung alters- 18.6 70 9.8
gerechter Arbeitsplatze
N =701 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.

Schlief3lich lassen sich deutliche branchenbezogene Unterschiede feststel-
len.40 Eine Unterstlitzung bei der Erhohung des Qualifikationsniveaus von

40 Brancheneffekte zeigen sich auch, wenn Unternehmen Herausforderungen fir die Zu-
kunft benennen, so z. B. im Zukunftspanel Mittelstand (vgl. Kranzusch et al. 2017a).
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Ausbildungsplatzbewerbern melden erwartungsgemall am haufigsten das
Bau- und das Verarbeitende Gewerbe, aber auch viele Unternehmen aus dem
Dienstleistungsbereich an. Ein Unterstitzungsbedarf bei der Rekrutierung im
Ausland wird vergleichsweise haufig von Bauunternehmen, unternehmensna-
hen Dienstleistern und im Gesundheitswesen genannt. Dies spiegelt den (ak-
tuellen) Arbeitskrafteengpass in diesen Sektoren wider (vgl. Tabelle A46 im
Anhang).

7.2 Anpassung (wirtschafts-)politischer Rahmenbedingungen

Neben einer direkten Forderung betrieblicher Aktivitdten kénnen der Staat und
weitere gesellschaftliche Akteure die Unternehmen durch die Schaffung gtins-
tiger Rahmenbedingungen bei der Bewaltigung der demografisch bedingten
Herausforderungen helfen. Zu den relevanten Handlungsfeldern gehéren z.B.
die Bereiche Arbeitsmarkt-, Einwanderungs- und Bildungspolitik.

Abbildung 29: Anpassung (wirtschafts-)politischer Rahmenbedingungen aus
Sicht der Unternehmen 2017 und 2007 (Mehrfachnennungen)

in %
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Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.

Ahnlich wie vor zehn Jahren sehen die Unternehmen in der Steigerung des
Bildungsniveaus von Kindern und Jugendlichen das vordringlichste offentliche
Handlungsfeld (vgl. Kranzusch et al. 2017b). Dies steht im Einklang mit einem
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sich verandernden betrieblichen Bedarf an beruflichen Qualifikationen, z. B.
disruptiv durch die Digitalisierung oder fortlaufend durch die Alterung der Kun-
den oder die Internationalisierung. Aktuell erkennen die Unternehmen einen
speziellen Anpassungsbedarf im Bereich der berufsvorbereitenden Qualifizie-
rung von Asylberechtigten und ahnlichen Migrantengruppen. Haufiger noch
werden jedoch eine Verbesserung der Vermittlungsfunktion der Arbeitsagentu-
ren und der Ausbau der 6ffentlichen Kinderbetreuung angemahnt.

Im Vergleich zur Befragung im Jahr 2007 lassen sich kaum Verdnderungen in
der relativen Bedeutung der untersuchten Politikfelder ausmachen: Allerdings
sprechen sich aktuell mehr Unternehmen flr Zuwanderungsanreize fir bevol-
kerungsschwache Regionen sowie fiir die Offnung des Arbeitsmarktes fiir
Fachkrafte aus Nicht-EU-Staaten aus (vgl. Abbildung 29). Es handelt sich da-
bei um Politikfelder, die nur fur Teile des Mittelstands relevant sind. Sie sind
Ausfluss einer (erwarteten) Arbeitskrafteknappheit, die in bestimmten Bran-
chen und Regionen auftritt (vgl. auch Kapitel 4.2.2).

Tabelle 26: Anpassung (wirtschafts-)politischer Rahmenbedingungen aus
Sicht der Unternehmen nach BeschéftigtengroRenklassen 2017
und 2007 in % (Mehrfachnennungen)

Unternehmen mit ... Beschéaftigten
Bereich Jahr | 5bis9  10bis49 50bis249 220 | Insgesamt
und mehr

Steigerung des Bildungsniveaus von | 2017 69,0 67,6 70,9 71,1 68,3
Kindern u. Jugendlichen 2007 78,1 72,2 84,7 83,3 75,4
Verbesserung der Vermittlungsfunk- | 2017 47,9 49,3 52,2 49,4 49,2
tion der Arbeitsagenturen 2007 53,5 51,0 61,0 53,8 52,7
Ausbau der dffentlichen Kinderbe- 2017 47,5 43,6 50,4 58,8 454
treuung 2007 47,6 46,3 52,5 53,8 47,4
Ausbau der berufsvorbereitenden 2017 36,5 39,5 56,3 651 40,8
MaRRnahmen fur Asylberechtigte 2007 K.A. K.A. K.A. K.A. K.A.
Zuwanderungsanreize fiir bevélke- 2017 25,8 30,8 33,0 36,8 29,9
rungsschwache Regionen 2007 21,4 20,5 18,6 30,8 20,8
Offnung der Arbeitsmarkte fur Ar- 2017 25,4 26,8 47,2 483 28.8
beitskréafte aus Staaten auf3erhalb
der EU 2007 11,8 21,5 23,7 33,3 18,7
Weiterbildungsdarlehen (Meister- 2017 22,6 29,5 33,3 29,4 28,2
Baftg fir andere Berufsgruppen) 2007 32,9 33,8 39,0 38,5 34,1

) 2017 9,2 7,8 4,3 4.4 7,7
Keine MalRnahmen genannt

2007 12,2 11,9 3,4 7,7 11,2

N: 2017 =801/ 2007 = 694 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.

Hinsichtlich der gewlinschten Anpassungen wirtschaftspolitischer Rahmenbe-
dingungen zeigen sich groRenklassenspezifische Unterschiede (vgl. Tabel-
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le 26). Unternehmen ab 50 Beschaftigten beflrworten haufiger als kleinere
Unternehmen eine Offnung der Arbeitsmarkte fur Nicht-EU-Auslander sowie
den Ausbau der berufsvorbereitenden MalRnahmen fiir Asylberechtigte.

Der regionale demografische Entwicklungstrend am Unternehmensstandort
spiegelt sich insofern in dem geaul3erten Reformbedarf der Unternehmen wi-
der, als sich die Unternehmen mit Sitz in schrumpfenden Regionen deutlich
haufiger fur Zuwanderungsanreize4l fir bevolkerungsschwache Regionen
aussprechen als die Unternehmen, die in den wachsenden Regionen angesie-
delt sind. Erneut sehen Unternehmen aus schrumpfenden Regionen wesent-
lich seltener als andere in der Offnung der Arbeitsmarkte fiir Arbeitskrafte aus
EU-Drittstaaten eine notwendige wirtschaftspolitische MaRnahme42 (vgl. Ta-
belle 27). Unternehmen in (stark) wachsenden Regionen kommen hierbei zu
anderen Einschatzungen als solche in schrumpfenden Regionen.

41 |n der Befragung wurde nicht prazisiert, was "Zuwanderungsanreize" sein konnten. Zu
denken wére an Hilfen zur Steigerung der Mobilitdt von Arbeitskréften wie eine Erstattung
von Umzugskosten oder ein Angebot von Wohnmdglichkeiten, aber auch an Ansied-
lungsanreize fur Unternehmen bzw. Selbststandige. Zu denken wére auch an eine Verla-
gerung von Offentlichen Institutionen, denen ein Ausstrahlungseffekt auf den Umsatz bzw.
das Arbeitsplatzangebot zukdme, aus Ballungszentren hin zu Stadten in landlichere Re-
gionen..

42 sje vertrauen offenbar auf den Zuzug von Arbeitskréften ohne Migrationshintergrund aus
anderen Regionen Deutschlands bzw. unausgeschopfte Arbeitskraftereserven vor Ort.
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Tabelle 27: Anpassung (wirtschafts-)politischer Rahmenbedingungen aus
Sicht der Unternehmen nach Entwicklungstyp der Standortregion
2017, in % (Mehrfachnennungen)

Uberdurch-
Bereich Schrumpfend  Wachsend schnittlich
wachsend
Steigerung des _Blldungsnlveaus von Kin- 73.2 65.5 66.0
dern u. Jugendlichen
Verbesserung der Vermittlungsfunktion 538 46.4 50.9

der Arbeitsagenturen
Ausbau der offentlichen Kinderbetreuung 45,2 43,6 47,1
Ausbau der berufsvorbereitenden

Mafnahmen fur Asylberechtigte 40.7 37.0 46.5
Zuwanderungsanrelze far _ 43.6 26.8 24.3
bevolkerungsschwache Regionen

Offnung der Arbeitsmarkte fur Arbeitskréf-

te aus Staaten auf3erhalb der EU 17.6 28,1 3r.l
Weiterbildungsdarlehen (Meister-Bafdg 274 28.8 271

fir andere Berufsgruppen)

N =761 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.

Welche Reformbedarfe genannt werden, hangt wiederum auch von der Wirt-
schaftszweigzugehorigkeit ab. Wirtschaftszweigubergreifend werden jedoch
Handlungsbedarfe im Bereich der schulischen Bildung und der 6ffentlichen
Kinderbetreuung genannt (vgl. Tabelle A46 im Anhang). In Bezug auf die Ubri-
gen Handlungsfelder lassen sich hingegen einige auffallige branchenspezifi-
sche Unterschiede feststellen: So wird z. B. eine Verbesserung der Vermitt-
lungsfunktion der Arbeitsagenturen tberdurchschnittlich stark von den Unter-
nehmen aus dem Bereich Gesundheit/Soziales und relativ selten von den Un-
ternehmen des Verarbeitenden Gewerbes genannt. Den Ausbau der berufs-
vorbereitenden MaRnahmen fur Asylberechtigte sowie die Offnung der Ar-
beitsmarkte fur Nicht-EU-Blrger im Allgemeinen sehen besonders viele Unter-
nehmen aus dem Bausektor als Notwendigkeit an. Zuwanderungsanreize fur
bevolkerungsschwache Regionen beflrworten wiederum besonders viele Un-
ternehmen aus dem Bereich Gesundheit/Soziales. Das ist teils Ausfluss der
hohen Alterung der Bevdlkerung in diesen Regionen und der wachsenden
Nachfrage nach medizinischen Dienstleistungen, die allerdings oft mit einem
unzureichenden Angebot an Dienstleistungsanbietern (Stichwort: Haus- und
Facharztmangel in landlichen Regionen) einhergeht.
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8 Reslmee
8.1 Demografischer Wandel aus Sicht der Unternehmen

Die Unternehmen, insbesondere aber die KMU, sind tUber die demografischen
Veranderungen heute wesentlich haufiger informiert als noch vor zehn Jahren.
Dieses Wissen ist eine elementare Voraussetzung fur eine starker langfristig
ausgerichtete Unternehmensfihrung. Die umfangreichen Informations- und
Beratungsbemuihungen einer Vielzahl von Akteuren, die sich in den letzten
zehn Jahren vor allem an KMU gerichtet haben, scheinen somit Wirkung ge-
zeigt zu haben.

Mit dem demografischen Wandel verbinden die Unternehmen heute primar die
Alterung der Bevdlkerung und der Arbeitskrafte, weniger einen Bevoélkerungs-
rickgang. Vor allem die erwartete Verknappung des Erwerbspersonenpoten-
zials ist wegen der starken Zuwanderung nicht eingetreten und hat bislang
nicht das Wachstum der deutschen Volkswirtschaft beeintrachtigt.

Im personalpolitischen Bereich erwarten mehr Unternehmen als vor zehn Jah-
ren negative Folgen, wie einen Mangel an Fach- und FUhrungskraften oder
Auszubildenden, hohere Krankenstdnde und steigende Personalkosten. Dies
hat dazu geflihrt, dass die Unternehmen dem Personalerhalt mehr Aufmerk-
samkeit schenken, etwa durch Mal3nhahmen zur Aufrechterhaltung der korper-
lichen und qualifikatorischen Arbeitsfahigkeit. Auch versuchen sie in hGherem
Mal3e Personal zu binden. Dies geschieht u. a. durch eine starkere Ausrich-
tung der Arbeitsorganisation an den Arbeithehmerinteressen (z. B. Home-
office, Arbeitszeitkonten, Freistellungen zur Pflege). Die beobachtete Auswei-
tung des personalpolitischen MalRhahmenkatalogs insbesondere auf Seiten
der KMU belegt, dass diese uber die unternehmerischen Fahigkeiten und
Mdglichkeiten verfiigen, um auf die bereits eingetretenen und die zuklnftigen
Veranderungen am Arbeitsmarkt reagieren zu kénnen.

Im Gegensatz zur Personalpolitik erwarten die Unternehmen kaum Auswir-
kungen des demografischen Wandels auf ihre Absatzstrategie. Den grofiten
Einfluss hatten in der Vergangenheit — und werden in den kommenden Jahren
haben — altersbedingte Veranderungen der Kundenbedurfnisse. Darauf hat
sich die Mehrheit der KMU bereits eingestellt. Daher erwarten sie auch haufi-
ger als im Jahr 2007 ein wachsendes und seltener ein sinkendes Absatzvolu-
men aufgrund des demografischen Wandels. Zu diesen tiberwiegend positiven
Einschatzungen tragt moglicherweise auch die seit Jahren anhaltend gute kon-
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junkturelle Entwicklung bei. Dass ab 2030 moglicherweise tatsachlich ein Be-
volkerungsruckgang eintreten konnte, spielt aufgrund des tblicherweise kiirze-
ren Planungshorizonts von Unternehmen noch keine Rolle in deren Einschat-
zungen.

Allerdings betreffen Rickgang und Alterung der Bevolkerung die Regionen in
unterschiedlichem Ausmal3. Unternehmen aus strukturschwachen Regionen
(mit tatséchlichem oder kurzfristig zu erwartendem Bevdlkerungsriickgang)
sehen sich entsprechend starker mit demografisch bedingten Herausforderun-
gen konfrontiert als Unternehmen aus wachstumsstarken Regionen. Fir ein
Viertel aller Kreisregionen wird ein (weiteres) Schrumpfen der Bevoilkerung
prognostiziert. Zumindest flr einen Teil der Unternehmen dieser Regionen ist
mit negativen Folgen fir die Unternehmensentwicklung zu rechnen — aufgrund
einer sich verschlechternden Infrastruktur, schwéacherer Vernetzungspotenzia-
le und eines ausbleibenden Zuzugs von Akademikern. In wachstumsstarken
Regionen wird sich hingegen der Wettbewerb um verfligbare Arbeitskrafte in-
tensivieren.

Im Vergleich der Befragungsergebnisse von 2007 und 2017 ist insgesamt eine
durchaus positive Bilanz zu ziehen. Insbesondere die KMU haben auf die
schon eingetretenen Herausforderungen des demografischen Wandels rea-
giert. Die positive Konjunkturentwicklung hat dazu beigetragen, dass die Un-
ternehmen die zusatzlichen absatz- und personalpolitischen Anstrengungen
bewaltigen konnten.

Wie die zuklnftige Entwicklung der Bevdlkerungsstruktur die Unternehmen
betreffen wird, ist aufgrund der Unsicherheiten von langfristigen Prognosen
unklar. In starkerem Mal3e als vor zehn Jahren erhoht das Zusammenspiel von
Digitalisierung, Zuwanderung und Alterung nochmals die Planungsunsicherheit
auf gesamtwirtschaftlicher und einzelbetrieblicher Ebene. Dies gilt insbesonde-
re flr die Deckung des Personalbedarfs, weil die zuklnftige Arbeitskraftenach-
frage ebenso schwer zu prognostizieren ist wie das zukinftige Arbeitskréfte-
angebot.

8.2 Handlungsempfehlungen

Der Bund und andere o6ffentliche Trager bieten bereits ein breites Spektrum an
Informationen und Unterstlitzungsmal3nahmen an (vgl. Bundesministerium des
Innern 2017). In Anbetracht dessen konzentrieren wir uns bei der Formulie-
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rung von Handlungsempfehlungen auf dariiber hinausgehende Verbesserun-
gen der Rahmenbedingungen.

Zur Nachwuchssicherung nutzen viele KMU das Duale System der Berufsaus-
bildung. Im Vergleich zu 2007 werden jedoch mehr Fachkrafte in Dienstleis-
tungsberufen gesucht, die ihre Qualifikation in schulischen oder alternativen
Ausbildungswegen erwerben. Derartige Ausbildungsformen gilt es durch die
offentliche Hand und Branchenverbéande zu starken. Mdgliche Optionen sind
die Grindung von Aus- und Weiterbildungszentren oder die partielle Subventi-
onierung von Ausbildungsgebihren, die private Einrichtungen zumeist verlan-
gen.

Im Hinblick auf die Minimierung einer potenziellen Arbeitskréaftellicke spielt die
Zuwanderung von Fachkréaften eine wesentliche Rolle. Unsere Befragungser-
gebnisse deuten darauf hin, dass Bedenken hinsichtlich einer Zusammenar-
beit mit Zugewanderten geringer sind, wenn die Unternehmen eigene Erfah-
rungen in diesem Bereich gesammelt haben. Diese Erfahrungen kénnten ge-
nutzt werden, um etwaigen Vorbehalten in der Bevolkerung entgegen zu wir-
ken. Dies geldnge zum Beispiel, indem unternehmerische Good-Practice-
Beispiele mit regionalem und sektoralem Bezug erarbeitet und verbreitet wer-
den, die dezidiert auf Vor- und Nachteile der Integration von zugewanderten
Arbeitskraften eingehen. Diese Aufgabe liegt bei den Unternehmen, ihren Ver-
banden und Kammern, aber auch bei der Bundes- und Landespolitik.

Die Arbeitgeber- und Standortattraktivitat, die von den Unternehmen selbst
gepragt wird, kann im Wettbewerb um knappe Arbeitsmarktressourcen ent-
scheidend sein. Bedingt durch den Bevolkerungsrickgang ist der Handlungs-
druck fur Unternehmen in strukturschwachen Regionen besonders grof3. Auf-
grund begrenzter Ressourcen konnten insbesondere kleinere, regional orien-
tierte Unternehmen weiterhin auf Informationsangebote und Unterstlitzung bei
der Umsetzung konkreter Malsnahmen angewiesen sein. Daher sollten die be-
reits bestehenden Informationsangebote vorerst fortgesetzt werden, allerdings
unter Beachtung der veranderten Entwicklung auf regionaler Ebene.

Die vorgeschlagenen Maflinahmen zeigen: Der Unterstltzungsbedarf fir die
KMU erstreckt sich Uber unterschiedliche Politikbereiche (u. a. Bildung, Zu-
wanderung, regionale Entwicklung und Infrastrukturausbau). Zum Teil liegen
diese Aufgaben jenseits derer der Wirtschaftsministerien des Bundes und der
Lander. Infolgedessen bedarf es in zunehmendem Mal3e ressortiibergreifen-
der MalRnahmen.
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Tabelle Al: Unternehmen der Markus-Datenbank ab fiinf Beschaftigten mit E-
Mail-Adresse nach Wirtschaftsbereichen (WZ 2008) und Beschaf-

tigtengrélRenklassen
. Handel, Gast- Unternehmens- Sonstige
ézzlcﬂz;ti ] gég%’;\';ﬁgé gewerbe, Ver- nahe Dienstleis- Dienstleistun- I
o g kehr tungen gen nsgesamt
B,C,D,E,F G, H,I J, LM, N K,P,Q,R,S
5 bis 49 113.914 110.162 83.948 44.208 352.232
50 bis 249 20.273 14.441 11.358 9.402 55.474
250 u. mehr 4.358 2.380 2.835 3.022 12.595
Insgesamt 138.545 126.983 98.141 56.632 420.301
© IfM Bonn

Quelle: Markus-Datenbank (Stand Oktober 2017), eigene Berechnungen.

Tabelle A2: Informationsstand hinsichtlich der Bevolkerungsentwicklung in
verschiedenen Regionen nach Entwicklungstyp der Region des
Unternehmenssitzes 2017, Anteil der Unternehmen in %

Bevolkerungsentwicklung

in der Region in Deutschland weltweit
Entwicklungstyp Um- Um- Um-
der Standortregion | ohne 919" fas. | ohne UN9%  fas. | ohne UM% fas.

fahre fahre fahre
sende sende sende

Vorstellung Vorstellung Vorstellung
Schrumpfend 15,8 59,4 24,9 10,7 76,5 12,8 47,3 51,0 1,7
Wachsend 12,4 63,7 23,9 8,5 711 20,5 44,6 50,1 53
Uberdurchschnitt- |1 4 59 237 | 54 683 262 | 344 574 82
lich wachsend
N =742 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.
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Tabelle A3: Informationsstand hinsichtlich der Bevdlkerungsentwicklung in
verschiedenen Regionen nach Wirtschaftszweigen 2017, Antell
der Unternehmen in %

Bevolkerungsentwicklung

in der Region in Deutschland weltweit
Wirtschaftszwei Um Um Um-
g Ohne U.T‘ge fas- Ohne U.T‘ge fas- Ohne U"nge fas-
fahre fahre fahre
sende sende sende
Vorstellung Vorstellung Vorstellung
Verarbeit. Gewerbe,
Bergbau, Energie-/ 13,9 64,1 22,0 10,8 64,9 24,2 45,1 51,4 35
Wasserversorgung
Baugewerbe 9,2 75,9 14,9 11,1 80,7 8,2 49,6 48,2 2,2
Handel, Gastronomie, | 195 609 196 | 68 81,5 117 | 405 513 82
Verkehr
Gesundheit, Soziales 5,7 57,1 37,3 7,9 54,0 38,1 49,8 47,0 3,2
Unternehmensnahe 10,6 64,4 250 46 664 290 | 334 609 5,7
Dienstleistungen
Sonstige Diensleis- 63 552 385 | 88 648 263 | 378 534 88
tungen
Insgesamt 12,3 62,9 24,8 7,9 70,5 21,6 42,9 52,4 57
N =780 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.
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Tabelle A4: Gegenuberstellung der Wirtschaftsbereiche fiir die Stichproben-

ziehung der Befragungen 2007 (WZ 2003) und 2017 (WZ 2008)

Wirtschafts- | Abschnitt nach WZ 2003 Abschnitt nach WZ 2008
bereich
Produzieren- | C Bergbau und Gewinnung von B Bergbau und Gewinnung von

des Gewerbe

Steinen und Erden

Steinen und Erden

D Verarbeitendes Gewerbe C Verarbeitendes Gewerbe
E Energie- und Wasserversor- D Energieversorgung
gung
F Baugewerbe E Wasserversorgung; Abwasser-
und Abfallentsorgung, Beseiti-
gung von Umweltverschmut-
zungen
F Baugewerbe
Handel, G Handel; Instandhaltung und Handel; Instandhaltung und
Gastgewer- Reparatur von Kraftfahrzeugen Reparatur von Kraftfahrzeugen
be, Verkehr und Gebrauchsgitern
H Gastgewerbe I Gastgewerbe
I Verkehr und Nachrichten- H Verkehr und Lagerei
Ubermittlung
Unterneh- K Grundstiicks- und Wohnungs- | L Grundsticks- und Wohnungs-
mensnahe wesen, Vermietung bewegli- wesen
Dienstleis- cher Sachen, Erbringung von
tungen wirtschaftlichen Dienstleistun-
gen u. a.

M Erbringung von freiberuflichen,
wissenschaftlichen und techni-
schen Dienstleistungen

N Erbringung von sonstigen wirt-
schaftlichen Dienstleistungen
Information und Kommunikation

Sonstige J Kredit- und Versicherungsge- K Erbringung von Finanz- und
Dienstleis- werbe Versicherungsdienstleistungen
tungen
M Erziehung und Unterricht P Erziehung und Unterricht
N Gesundheits-, Veterinar- und Q Gesundheits- und Sozialwesen
Sozialwesen
@] Erbringung von sonstigen 6f- R Kunst, Unterhaltung und Erho-
fentlichen und personlichen lung
Dienstleistungen
S Erbringung von sonstigen

Dienstleistungen

© IfM Bonn
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Tabelle A5: Informationsstand der Unternehmen 2017 im Vergleich zu 2007
nach BeschaftigtengroRenklassen, in %

Unternehmen mit ... Jahr Gar nicht be- Nicht konkret Intensiver be-

Beschaftigten schaftigt nachgedacht schaftigt

5bis 9 2017 8,3 40,1 51,7
2007 20,7 40,9 38,4

10 bis 49 2017 5,8 32,0 62,1
2007 18,2 46,9 34,9

50 bis 249 2017 8,7 24,0 67,3
2007 8,3 51,7 40,0

250 und mehr 2017 3,1 25,8 71,1
2007 7,1 35,7 57,1

Insgesamt 2017 6,6 33,0 60,3
2007 17,9 45,2 36,9

N: 2017 = 770 /2007 = 708 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.

Tabelle A6: Informationsstand der Unternehmen 2017 nach Wirtschaftszwei-

gen, in %
Wirtschaftszweig Gar ni_c_:h_t be- Nicht konkret Intensi_ye_r be-
schaftigt nachgedacht schaftigt
torabollendes Ceverbe perball. | 57
Baugewerbe 7,2 37,6 55,2
Handel, Gastgewerbe, Verkehr 10,5 40,8 48,7
Gesundheit, Soziales 0,4 25,0 74,5
Unternehmensnahe Dienstleistungen 9,0 29,8 61,2
Sonstige Dienstleistungen u.a. 0,6 17,7 81,7
Insgesamt 6,6 33,0 60,3

N=770

© IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.
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Tabelle A7: Wissensstand der Unternehmen Uber die Bevdlkerungsentwick-
lung in Zielregionen 2017 und 2007, nach BeschaftigtengroRen-
klassen, in %

Bevolkerungsentwick- Bevolkerungsentwick- Bevolkerungsentwick-
lung in der Region lung in Deutschland lung weltweit
Unterneh- um- um- Um-
menmit... | ;.. | Ohne L](J;r?g fas- | Ohne L](J;r?ree' fas- | Ohne L#gr?ri' fas-
Beschaftig- Vor- sende | Vor- sende | Vor- sende
ten Vor- Vor- Vor-
stel- Vor- stel- Vor- stel- Vor-
stel- stel- stel-
lung stel- lung stel- lung stel-
lung lung lung
lung lung lung
5 bis 9 2017 23,7 53,5 22,7 10,5 67,0 22,6 41,1 53,5 54
2007 24,4 59,0 16,7 12,8 65,5 21,7 40,6 52,1 7.3
10 bis 49 2017 8,6 66,3 25,1 7,4 72,2 20,4 42,2 52,0 5,7
2007 24,8 58,2 17,0 17,8 65,2 17,0 54,7 41,8 34
) 2017 10,1 64,3 25,6 4,9 68,1 27,0 42,8 51,2 6,0
50 bis 249
2007 24,2 59,7 16,1 9,8 75,4 14,8 46,8 50,0 3,2
2017 12,6 52,7 34,8 7,3 68,0 24,8 37,5 58,4 4,1
250 u. mehr
2007 15,4 53,8 30,8 7,1 57,1 35,7 35,7 57,1 7,1
2017 12,3 62,9 24,8 7.9 70,5 21,6 41,9 52,4 57
Insgesamt
2007 24,4 58,4 17,2 15,2 66,1 18,7 49,2 46,2 4,6
’2\'5521_7738780/ © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.
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Tabelle A8: Mittel- und langfristig erwartete personalpolitische Folgen des de-
mografischen Wandels nach Unternehmensgréf3enklassen 2017,

in %

Unternehmen mit ... Beschaftigten

Auswirkungen Jahr 5 bis 9 10 bis 50 bis 250 und | Insgesamt
49 249 mehr
Mangel an Arbeitskraften
Mangel an Fach- und Fuh- 2017 47,6 61,1 73,8 81,5 59,5
rungskraften 2007 34,6 55,4 62,3 71,4 49,4
. 2017 30,3 45,0 59,2 70,2 43,4
Mangel an Auszubildenden 2007 28.4 27.4 37.7 53.8 201
Mangel an Hochschulabsol- 2017 7,8 10,6 18,5 30,7 111
venten 2007 8,5 12,2 23,0 42,9 12,5
Kosten und Produktivitats-
aspekte
Steigende Personalkosten 2017 46,1 56,7 61,9 61,0 54,8
2007 35,2 50,1 45,9 35,7 44,6
Starke Alterung der Beleg- 2017 39,6 43,5 54,3 54,4 43,8
schaft 2007 32,2 39,7 45,9 53,8 38,0
i . 2017 27,2 36,2 43,3 50,4 35,1
Hoherer Krankheitsstand 2007 11.9 181 26.2 30.8 17.0
. . 2017 18,9 32,5 32,2 39,2 29,5
Steigender Fortbildungsbedarf 2007 191 26.7 30.3 615 25.9
Geringere Flexibilitat, Kreativi- 2017 18,3 25,7 30,0 30,5 24,5
tat, Innovationsfahigkeit 2007 21,9 25,2 31,1 28,6 24,7
Sonstige Auswirkungen 2017 45 1,4 2.9 2,2 2.3
2007 2,1 0,0 1,6 0,0 0,8
Keine Auswirkungen AU/ L Lit, e £l e
2007 30,1 12,2 8,2 0,0 17,5

N: 2017 = 791 /2007 = 719

© IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.
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Tabelle A9:  Mittel- bis langfristig erwartete demografisch bedingte Verande-
rungen der Nachfrage nach Zielgruppenausrichtung 2017 und
2007, in %
Erwartete Verdnderungen
Altersbedinge .
Unternehmen Jahr Veranderung der Smkende_ Wachsend_e
Kundenbediirf- Nachfrage in Nachfrage in
. Deutschland Deutschland
nisse
2017 59,0 16,5 29,7
Insgesamt
2007 53,5 32,2 19,1
Mit Zielgruppe
2017 57,6 9,8 51,9
Kinder/Jugendliche
2007 72,7 45,5 0,0
. 2017 62,0 15,4 6,2
Personen mittleren Alters
2007 68,9 42,7 12,4
N 2017 70,5 5,6 69,4
Altere
2007 65,1 18,2 55,8
Personen 2017 66,6 19,3 24,1
unterschiedlichen Alters 2007 61,6 26,3 21,8
2017 41,5 14,1 28,8
Keine Personen
2007 30,7 39,4 10,6

N: 2017 = 768 / 2007 = 715

© IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.
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Tabelle A10: MaRRnahmen zur Gewinnung alterer Kunden 2017 und 2007 (nur
Unternehmen mit der Zielgruppe Personen/Haushalte), in %

Maflnahmen Jahr Maf}tnahmen sind ... Insgesamt
ergriffen  geplant
. : 2017 54,0 12,2 65,2
Anpassung des bisherigen Angebots
2007 43,4 20,1 63,5
Entwicklung neuer Produkte/Dienstleitungen 2017 35,3 16,3 216
g g 2007 | 214 214 42,8
o 2017 58,6 12,5 71,1
Anpassung der Produktpolitik insgesamt?
2007 45,9 20,1 66,0
L 2017 32,9 16,4 49,3
Anpassung von Werbung/Kommunikation
2007 19,3 23,1 42,4
2017 43,7 16,9 60,6
Anpassung der Kundenbetreuung
2007 33,6 21,5 55,1
N 2017 27,2 11,2 38,4
Anpassung der Geschéaftsraume
2007 18,0 11,7 29,7
_ 2017 28,2 13,5 41,7
Anpassung der Vertriebswege?
2007 20,0 12,8 32,8
_ 2017 60,9 13,2 74,1
Anpassung der Vermarktung insgesamt?
2007 46,9 23,8 70,7
N: 2017 = 401 /2007 = 403 © IfM Bonn

D Anpassung jeweils in mind. einem der Bereiche der Produkt- bzw. Vermarktungspolitik.
2 Lieferservice, Hausbesuche, mobile Verkaufseinrichtungen etc.

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.
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Tabelle A11: Anpassungen der Produktpolitik und der Vermarktung zur Ge-
winnung alterer Kunden 2017 und 2007 (nur Unternehmen mit
der Zielgruppe Personen/Haushalte) nach Beschéaftigtengro-
Renklassen, in %

Produktpolitik Vermarktung
Unternehmensgroi3e Jahr . Insge- . Insge-
ergriffen  geplant samt ergriffen  geplant samt
2017 58,6 12,5 71,1 60,9 13,2 74,1
Insgesamt
2007 45,9 20,1 66,0 46,9 23,8 70,7
Unternehmen mit
... Beschatftigten
5 bis 9 2017 54,5 18,3 72,8 46,6 25,0 71,6
2007 48,0 23,0 71,0 45,9 21,6 67,5
_ 2017 60,2 9,9 70,1 66,2 8,4 74,6
10 bis 49
2007 43,8 18,4 62,2 46,9 25,1 72,0
) 2017 58,0 16,1 74,1 59,4 17,2 76,6
50 bis 249
2007 50,0 22,2 72,2 52,9 20,6 73,5
250 und mehr 2017 58,0 17,8 75,8 56,2 17,7 73,9
2007 71,4 14,3 85,7 42,9 28,6 71,5
N: 2017 = 401/ 2007 = 403 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.

Tabelle A12: Ergriffene MalRnahmen zur Gewinnung alterer Kunden 2017
und 2007 (nur Unternehmen mit der Zielgruppe Personen/
Haushalte) nach BeschéftigtengrofRenklassen, in %

Unternehmen mit ... Beschaftigten

Mafnahmen Jahr 5bis 9 10 bis 49 50 bis 249 zi)eﬂrrld Insgesamt
Anpassung des bishe- 2017 46,0 56,4 56,5 56,6 54,0
rigen Angebots 2007 45,3 41,5 47,2 50,0 43,4
Entwicklung neuer Pro- 2017 24,4 38,9 38,3 36,7 35,3
dukte/Dienstleistungen 2007 18,9 21,3 28,6 42,9 21,4
Anpassung von Wer- 2017 33,2 32,7 34,2 33,8 32,9
bung/Kommunikation 2007 13,5 20,7 31,4 28,6 19,3
Anpassung der Kun- 2017 34,0 47,6 42,0 36,8 43,7
denbetreuung 2007 34,7 32,7 36,1 28,6 33,6
Anpassung der Ge- 2017 19,6 29,0 32,6 37,0 27,2
schaftsraume 2007 15,5 18,8 20,0 14,3 18,0
Anpassung der Ver- 2017 20,6 30,9 28,8 26,0 28,2
triebswege 2007 25,0 18,1 16,7 14,3 20,0
N: 2017 = 401/ 2007 = 403 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.




Tabelle A13: Maflinahmen zur Gewinnung alterer Kunden 2017 (nur Unternehmen mit der Zielgruppe Personen/Haus-
halte) nach Zielgruppenausrichtung, in %

Zielgruppe
Kinder/Jugendliche Personen mittleren Alters Altere Personen unterschiedl. Alters

MafRnahmen

ergriffen geplant  insge- | ergriffen geplant insge- | ergriffen geplant insge- | ergriffen geplant insge-

samt samt samt samt

Anpassung des bisherigen 77,3 4,1 81,4 72,9 0,2 73,1 78,9 20,6 99,5 47,9 12,0 59,9
Angebots
Entwicklung neuer Produkte/ | 42 3 4,1 46,4 31,3 25,3 56,6 72,1 11,0 83,1 29,8 17,1 46,1
Dienstleistungen
Anpassung der Produktpo- | 80,6 4,1 84,7 72,9 0,2 73,1 88,4 11,5 99,9 52,3 13,8 66,1
litik insgesamt?
Anpassung von Werbung/ 77,3 10,5 87,8 32,8 11,2 44,0 65,2 10,6 75,8 27,0 18,3 45,3
Kommunikation
Anpassung der Kundenbe- 41,2 47,1 88,3 32,4 4,8 37,2 72,4 16,3 88,7 39,7 18,2 57,9
treuung
Anpassung der Geschafts- 0,9 86,0 86,9 22,0 13,0 35,0 56,3 4,8 61,1 24,1 10,2 34,3
raume
Angassung der Vertriebswe- | 41 6 42,5 84,1 15,5 2,9 18,4 56,0 9,5 65,5 22,2 14,3 36,5
ge
Anpassung der Vermark- 78,2 10,5 88,7 42,5 1,8 44,3 87,7 11,9 99,6 57,0 14,2 71,2
tung insgesamt?
N=401 © IfM Bonn

D Anpassung jeweils in mind. einem der Bereiche der Produkt- bzw. Vermarktungspolitik
2 Lieferservice, Hausbesuche, mobile Verkaufseinrichtungen, etc.

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.
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Tabelle A14: Geplante Marktausdehnung 2017 und 2007 nach Beschaftig-
tengrofRenklassen, in % (Mehrfachnennungen)

Geplante Marktausdehnung in...
UnternehmensgroRe | Jahr . Deutsch- aufereuro- Insge- Davon:
Region land Europa paischen samt Demogra-
Staaten fisch bedingt
2017 70,6 42,7 21,4 13,3 86,2 25,5
Insgesamt
2007 37,4 27,4 17,7 7.9 58,6 34,6
Beschaftigte
5 bis 9 2017 65,7 46,8 20,2 15,4 85,0 23,3
2007 39,7 29,5 12,2 5,8 57,8 49,3
, 2017 74,3 42,2 20,2 11,5 86,2 26,4
10 bis 49
2007 36,0 24,3 17,4 7,3 55,6 27,8
, 2017 62,3 36,0 28,8 16,8 89,1 24,6
50 bis 249
2007 39,3 37,7 36,1 18,4 77,0 29,2
2017 49,1 44,3 39,9 30,9 89,9 28,3
250 und mehr
2007 30,8 38,5 38,5 31,7 84,6 27,3
N: 2017 =801/2007 =721 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.

Tabelle A15: Anteil der Beschaftigten mit (Fach-)Hochschulabschluss nach
Beschaftigtengrofienklassen, in %

Unternehmen mit ... Beschaftigten
Anteil der Beschaftigten mit Jahr . 250 Insge-
(Fach-)Hochschulabschluss 5bis9 10 bis 49 58435 und samt
mehr
0 2017 27,4 12,7 2,9 0,6 14,6
0
2007 49,1 29,1 10,9 0,0 34,4
. 2017 0,0 29,7 52,6 48,0 26,1
1 bis unter 10 %
2007 0,0 19,8 49,1 50,0 15,9
) 2017 13,8 17,4 13,1 18,4 16,2
10 bis unter 20 %
2007 17,8 21,9 18,2 20,0 20,3
. 2017 18,6 13,8 11,5 16,3 14,6
20 bis unter 40 %
2007 18,3 12,8 10,9 20,0 14,2
) 2017 16,9 8,7 10,3 6,2 10,5
40 bis unter 60 %
2007 8,7 7,0 55 10,0 7,4
) 2017 23,4 17,6 9,7 10,4 17,9
60 bis unter 100 %
2007 6,1 9,4 55 0,0 7,9
N: 2017 =639/ 2007 = 621 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.
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Tabelle A16: Anteil der Beschaftigten mit (Fach-)Hochschulabschluss nach
Entwicklungstyp der Standortregion 2017, in %

Anteil Beschaftigte mit (Fach-) Entwicklungstrend der Standortr.eglon o
wachsend

0% 20,3 11,4 14,9

1 bis unter 10 % 35,3 26,9 19,3

10 bis unter 20 % 14,7 20,6 12,7

20 bis unter 40 % 15,1 15,4 13,9

40 bis unter 60 % 5,8 10,8 11,3

60 bis unter 100 % 8,8 14,9 27,9

N = 607 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.

Tabelle A17: Anteil der Beschéftigten mit (Fach-)Hochschulabschluss nach
Wirtschaftszweigen, in %

Wirtschaftszweige
Anteil Beschaftigte Verarb.
- B g_ Gewerbe Handel, oind-  Unter- . Insge-
mit (Fach-) Hoch ' -
Gastge : Sonstige samt
schulabschluss Bergbau, Bau werbe heit/ So- nehmens- DL
Energie, Verkeh,r ziales nahe DL
Wasser
0% 17,3 23,1 24,4 10,0 6,1 0,0 14,6
1 bis unter 10 % 32,7 34,6 32,0 31,1 12,0 15,2 26,1
10 bis unter 20 % 15,8 245 11,9 25,0 11,0 16,7 16,2
20 bis unter 40 % 20,3 7,9 13,7 12,3 14,1 20,6 14,6
40 bis unter 60 % 0,7 6,4 13,4 4.4 16,0 17,6 10,5
60 bis unter 100 % 13,2 3,4 4.6 17,3 40,8 29,9 17,9
N =639 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.
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Tabelle A18: Maflnahmen zur Nachwuchssicherung nach Wirtschaftszwei-
gen, in % (Mehrfachnennungen)

Wirtschaftszweige
Verarb.
Gewer- Handel Unter-
J - Insge-
Art der Malinahme be, Berg- o Gastge- Gehil;tr/'d neh- Sonstige sa?nt
bau, werbe, Soziales  Mmens- DL

Energie, Verkehr nahe DL

Wasser
Rekrutierung von
Auszubildenden
Ausbildung im Betrieb 46,8 72,7 49,1 59,7 49,0 55,5 53,9
Schilerpraktika 55,4 72,3 475 58,8 40,5 40,5 51,3
E‘:]Opera“on mit Schu- 30,1 30,9 19,1 443 125 340 25.9
Betriebsbesichtigungen | g 5 228 13,5 24.8 106 181 18,5
far Jugendliche
Teilnahme an Ausbil- 20,2 275 8.9 21,7 95 331 17,3
dungsmessen
Rekrutierung von
(Fach-)Hochschul-
absolventen
Studentenpraktika 39,8 27,5 20,3 40,6 48,6 41,8 34,5
Diplomarbeitsbetreuung 21,6 13,9 7,6 15,8 32,7 12,5 16,9
Forschungsprojekte mit
Lehrstiihlen 13,0 0,7 3,3 8,7 16,4 7,1 8,0
Teilnahme an Hoch- 6,5 10,2 0,7 7,2 7.8 16,8 6,7
schulmessen
Traineeprogramme 7,2 11 4,7 3,7 10,3 10,9 6,2
(Werks-)Stipendien fur 54 25 2.2 28 78 4.0 41
Studenten
Keine der genannten 17,7 10,8 31,3 9,2 12,0 8,5 17,6
MaRnahmen
N =801 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.
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Tabelle A19: Ergriffene oder geplante betriebliche Gesundheitsschutzmal3-
nahmen nach BeschéftigtengroRenklassen 2017, in % (Mehr-

fachnennungen)
Unternehmen mit ... Beschaftigten
. 250
Art der MalRnahme Status
. 5bis9 10 bis 49 50 bis und Insgesamt
249
mehr
Ergonomische Arbeitsplatzgestal- | ergriffen 61,4 63,7 86,6 89,7 65,9
tung/ Arbeitsschutz geplant 6,0 10,8 5,9 6,7 9,2
Untersuchung/ Beratung durch ergriffen 16,6 43,4 81,2 86,8 42,3
Werksarzte/ Experten geplant 2,7 55 7.2 3,4 5,0
) ergriffen 12,3 30,3 50,3 66,6 29,2
Gesundheitskurse/-schulungen
geplant 10,1 15,4 19,1 16,6 14,6
Foérderung aufRRerbetrieblicher ergriffen 16,4 16,4 31,3 47,3 18,5
Sportaktivitaten geplant 11,2 15,5 9,0 13,2 13,9
) . ergriffen 5,3 10,8 24,9 49,4 11,9
Betriebseigene Sportangebote
geplant 2,5 11,4 9,8 8,9 9,3
) ergriffen 8.3 4.8 13,4 14,1 6,7
Sonstige MalRhahmen
geplant 3,1 0,9 3,7 0,9 1,6
N =760 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.

Tabelle A20: Betriebliche GesundheitsschutzmalRnahmen
zweigen 2017, in % (Mehrfachnennungen)

nach Wirtschafts-

Wirtschaftszweige
Verb.
Handel, Unter- )

Art der MalRhahme Gew., Gastge- Gesu_nd- neh- Sonstige Insge

Bergbau, Bau heit/ samt

Energie werbe, g iales  MeNs: DL

g€, Verkehr nahe DL

Wasser
Ergonomische Ar-
beitsplatzgestaltung, 71,9 68,5 57,8 74,9 71,3 55,9 65,9
Arbeitsschutz
Untersuchung/ Bera-
tung durch Werksarz- 56,0 53,2 30,1 67,4 28,6 36,8 42,3
te 0. Experten
Gesundheitskurse/- 26,2 41,3 16,6 48,7 20,2 43,8 29,2
schulungen
Forderung aulRerbe-
trieblicher Sport- 15,7 20,6 17,8 17,9 22,4 15,7 18,5
aktivitaten
Betriebseigene Sport- 8,5 10,8 5,3 15,8 16,9 21,9 11,9
angebote
Sonstige MalRhahmen 9,5 0,7 15 6,1 17,1 7,1 6,7
Keine MalRnahmen 6,1 19,4 225 2,7 12,7 5,9 13,3
N =760 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.
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Tabelle A21: Qualifikationsrelevante Maflhahmen in Hinblick auf die kom-
mende Alterung des Personalbestands nach Entwicklungstyp
der Standortregion 2017, in % (Mehrfachnennungen)

Art der MalRhahme

Entwicklungstyp der Standortregion
Uberdurchschnitt-

schrumpfend wachsend lich wachsend
Fdrderyng dgs lebenslangen Lernens 41.4 592 51.0
aller Mitarbeiter
Betriebsinterne Weiterbildungsbera- 405 44.3 415
tung
QualifizierungsmafRnahmen fiir Altere 32,8 32,6 33,3
Personalentwicklung/ individuelle 231 345 371

Laufbahngestaltung
N=711

© IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.

Tabelle A22: Qualifikationsrelevante Maflhahmen in Hinblick auf die kom-
mende Alterung des Personalbestands nach Wirtschaftszwei-
gen 2017, in % (Mehrfachnennungen)

Wirtschaftszweige

elle Laufbahngestaltung

N = 749

Verb.
Gew., Handel, Unter- )
Art der Malznahme Berg- Gastge- Gesund- neh-  Sonstige Insge
Bau heit/ samt
bau, werbe, Soziales MenNs- DL
Energie, Verkehr nahe DL
Wasser
Forderung des lebenslangen 57,3 51,1 32,3 57,2 60,7 79,1 52,7
Lernens aller Mitarbeiter
Betriebsinterne Weiterbil- 47,4 42,3 29,0 49,2 441 58,6 42,5
dungsberatung
QualifizierungsmaRnahmen 26,8 37,7 24,2 35,9 36,7 53,2 33,6
fur Altere
Personalentwicklung/individu- | 29,3 22,9 27,3 42,1 44,2 37,0 334

© IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.
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Tabelle A23: Ergriffene oder geplante betriebliche MaRnahmen im Hinblick
auf die Alterung des Personalbestands 2017, in % (Mehrfach-

nennungen)
Unternehmen mit ... Beschéaftigten
Art der Malsnahme Jahr . 10 bis 50 bis 250 Insgesamt
5 bis 9 und
49 249
mehr
Qualifikationsrelevante
Malnahmen
Foérderung des lebenslangen ergriffen 32,7 58,1 58,0 61,4 52,7
Lernens aller Mitarbeiter geplant 14,1 8,7 12,2 16,6 10,4
Betriebsinterne Weiterbildungs- ergriffen 23,4 46,5 51,4 59,0 42,5
beratung geplant 8,9 9,5 12,5 7,7 9,6
QualifizierungsmaRnahmen fiir ergriffen 23,9 35,3 40,2 46,7 33,6
Altere geplant 8,9 12,1 9,4 15,5 11,2
Personalentwicklung/individuelle ergriffen 14,9 36,0 49,3 66,3 33,4
Laufbahngestaltung geplant 17,6 19,2 15,2 16,4 18,4
Arbeitsorganisatorische
Malinahmen
Generationeniibergreifende ergriffen 514 61,9 62,1 69,9 59,9
Arbeitsteams geplant 10,3 5,0 2,9 5,5 5,9
Verbesserung der technischen ergriffen 50,9 57,5 59,3 66,8 56,5
Ausstattung geplant 20,7 14,1 12,6 12,9 15,3
Flexible Arbeitszeitgestaltung ergriffen 355 55,8 50,1 58,2 51,0
fur altere Mitarbeiter geplant 16,8 8,0 13,6 12,2 10,5
Arbeitsplétze mit geringer kérper- ergriffen 14,5 23,5 28,0 36,7 22,2
licher/psychischer Belastung geplant 5,8 6,3 9,1 10,0 6,6
Gezielte altersbezogene
Fluktuation
ergriffen 25,7 45,0 60,6 59,7 42,5
Verstarkte Rekrutierung Jiingerer gr
geplant 19,4 17,8 11,6 11,9 17,5
Frithverrentung von &lteren ergriffen 0,0 35 81 19,3 3,5
Mitarbeitern geplant 1,5 2,1 3,5 4,1 2,1
Sonstige Mal3hahmen ergriffen 0,0 0,5 1,9 2,9 0,5
N =659 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.
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Tabelle A24: Ergriffene oder geplante freiwillige betriebliche Sozialleistungen
2017, in % (Mehrfachnennungen)

Unternehmen mit ... Beschéftigten
L . 250
Art der Sozialleistun Insgesamt
9 Status | 5bis9 10bis49 0PI yng g
249
mehr

Monetare Leistungen
Erfolgs-/ Gewinnbeteiligungen, ergriffen 25,8 33,6 39,4 41,3 32,6
Mitarbeiteraktien geplant 23,7 14,9 11,3 54 16,3

. . ergriffen 11,0 23,8 24,2 29,0 21,1
Jobticket 0.&. geplant | 15,2 6,3 9,8 9,5 8,7
Erleichterung der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf
Sonderurlaub fir Mitarbeiter ergriffen 10,0 22,8 17,7 21,9 19,5
mit Kindern geplant 4.8 7,2 4,7 2,9 6,3
Sonderurlaub/ Freistellungen fiir | ergriffen 8,1 19,9 31,3 44,8 19,0
Mitarbeiter mit Pflegebedurftigen | geplant 14,9 14,7 8,1 7,0 13,9
Forderung externer ergriffen 4.4 9,3 18,2 20,0 9,4
Kinderbetreuung geplant 7,4 3,6 9,2 9,5 51

. . ergriffen 1,6 1,3 1,6 12,2 1,7
Betriebskindergarten geplant 0.9 0.8 3.8 4.9 1.2
Forderung von Auszubilden-
den

. N . ergriffen 2,5 9,9 11,1 22,1 8,7

UnterkUnfte fir Auszubildende geplant 31 3.7 45 5.0 3.7
N =712 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.

Tabelle A25: Freiwillige betriebliche Sozialleistungen nach Entwicklungstyp

der Standortregion 2017, in % (Mehrfachnennungen)

Art der Sozialleistung

Entwicklungstyp der Standortregion

Uberdurchschnitt-

schrumpfend wachsend lich wachsend
Monetéare Leistungen
Erfolgs-/ Gewinnbeteiligungen,
Mitarbeiteraktien 30,0 36,3 29.2
Jobticket 0.4. 12,7 22,7 22,5
Vereinbarkeit von Familie und
Beruf
Sonderurlaub fur Mitarbeiter mit Kindern 215 19,2 19,4
Sonderurlayk?/ Freistellung zur Pflege 18.2 18,5 201
von Angehdrigen
Forderung externer Kinderbetreuung 12,8 10,1 6,2
Betriebskindergarten 0,1 0,3 4,5
Forderung von Auszubildenden
Unterkinfte fir Auszubildende 13,8 8,6 55
N =677 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.
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Tabelle A26: Freiwillige betriebliche Sozialleistungen nach Wirtschaftszwei-

gen 2017, in % (Mehrfachnennungen)

Wirtschaftszweige

Verarb.

Art der Gew., Handel, Gesund- Unter- . Insge-
T Gastge- : neh- Sonstige

Sozialleistung Bergbau, Bau heit/ So- samt

Energie, werbe, siales mensna- DL

Verkehr he DL

Wasser
Monetéare Leis-
tungen
Erfolgs-/ Gewinn-
beteiligung/ 26,8 37,8 29,2 29,3 37,8 37,4 32,6
Mitarbeiteraktien
Jobticket 0.4. 12,9 10,2 18,7 16,1 33,0 35,8 21,1
Vereinbarkeit
von Familie und
Beruf
Sonderurlaub fir
Mitarbeiter mit 10,1 20,9 17,6 26,0 23,1 21,2 19,5
Kindern
Sonderurlaub/
Freistellung zur 15,0 19,7 7,6 46,7 18,5 20,8 19,0
Pflege
Forder. externer 4,6 9,8 9,3 14,0 12,4 5,2 9,4
Kinderbetreuung
Betriebskinder- 0,3 0,0 2,0 7,2 0,2 13 17
garten
Forderung von
Auszubildenden
Unterkinfte flr
Auszubildende 4.6 11,0 8,4 12,0 3,4 17,8 8,7
N =712 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.

Tabelle A27: Arbeitszeitformen mit Gestaltungsspielraum fir Mitarbeiter nach
Entwicklungstyp der Standortregion 2017, in % (Mehrfachnen-

nungen)

Arbeitszeitform

Entwicklungstyp der Standortregion

Uberdurchschnittlich

schrumpfend wachsend wachsend
Teilzeit, deren Start/Ende die
Mitarbeiter (mit-) bestimmen 515 59,0 69,4
Arbeitszeitkonten 64,4 55,4 55,2
Gleitende Arbeitszeit 32,2 53,2 60,2
Homeoffice/ Telearbeit 15,0 37,2 53,6

N =725

© IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.
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Tabelle A28: Arbeitszeitformen mit Gestaltungsspielraum fir Mitarbeiter nach
Wirtschaftszweigen 2017, in % (Mehrfachnennungen)

Verarb.

Wirtschaftszweige

Gew Handel, Gesund- Unter-

Arbeitszeitform N Gastge- : Sonstige | Insgesamt

Bergbau, Bau heit/ So- nehmens-

; werbe, . DL
Energie, ziales nahe DL
Verkehr

Wasser
Teilzeit, deren
Start/Ende die
Mitarbeiter (mit) | 1™ 41,0 58,5 74,4 734 59,2 60,3
bestimmen
gr:eltszenkon— 73.6 72.4 53,2 57,9 54,8 37,5 58,0
Gleitende Ar-
beitszeit 53,7 41,5 39,6 56,4 76,6 41,2 51,6
Homeoffice/ 31,4 27,5 26,1 30,3 66,2 45,0 37,6
Telearbeit

N =763

© IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.

Tabelle A29: Arbeitsorganisatorische MalRnahmen in Hinblick auf die Alte-
rung des Personalbestands nach Entwicklungstyp der Standort-
region 2017, in % (Mehrfachnennungen)

Entwicklungstyp der Standortregion
Art der Mal3nahme tiberdurchschnitt-
schrumpfend wachsend .
lich wachsend

Generationsiibergreifende Arbeitsteams 58,7 58,6 64,7
Verbesserung der technischen Ausstattung 51,1 62,8 51,8
Flexible Gestaltung der Arbeitszeit fiir Altere 44,0 51,1 55,7
Arbeltsplat;e mit geringerer korperli- 18,5 239 24.0
cher/psychischer Belastung

N = 679 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.
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Tabelle A30: Arbeitsorganisatorische MalRnahmen in Hinblick auf die Alte-
rung des Personalbestands nach Wirtschaftszweigen 2017, in
% (Mehrfachnennungen)

Wirtschaftszweige
Verarb.
Handel Unter-
' - Insge-
Malinahme Gew., Gastge- Gesund neh-  Sonstige 9
Bergbau, Bau heit/ samt
Energie werbe, Soziales _MeNs DL
' Verkehr nahe DL
Wasser
Generationsiibergrei- 63,1 68,4 52,3 65,9 64,7 48,3 59,9
fende Arbeitsteams
Verbesserung der tech- | - oo o 71,7 53,2 52,4 58,5 47,0 56,5
nischen Ausstattung
Flexible Arbeitszeitge- | g g 38,1 47,3 65,2 57,6 45,8 51,0
staltung fur Altere
Arbeitsplatze mit gerin-
gerer korperlicher o. 26,0 23,4 19,4 30,5 18,2 19,3 22,2
psychischer Belastung
N =715 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.
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Tabelle A31: Griunde fur die Einstellung Alterer nach BeschaftigtengroRen-
klassen 2017 und 2007, in % (Mehrfachnennungen)

Unternehmen mit ... Beschéftigten Insge
Griinde Jahr . . 50 bis 250 )
5bis9 10 bis 49 249 und mehr samt
84,4 81,8 89,4 91,2 83,3
Hoher Erfahrungsschatz 200
2007 88,1 87,4 86,7 92,3 87,6
. 2017 29,1 43,1 54,5 53,6 41,0
Keine passenden jlingeren Bewerber
2007 28,1 38,7 43,3 38,5 35,5
30,2 40,0 42,1 44,7 38,0
Hohe Motivation 2017
2007 41,5 41,6 50,8 53,8 48,3
23,5 37,8 40,8 41,8 34,7
Bereicherung der Unternehmenskultur 20
2007 26,4 29,6 33,3 38,5 29,0
34,9 30,5 32,7 29,1 31,7
Zeitliche/raumliche Flexibilitat 2017
2007 28,9 28,1 21,7 16,7 27,7
Moglichkeit zur befristeten 2017 12,9 5,7 9,9 4,9 7,8
Beschaftigung 2007 31,1 18,3 20,3 16,7 22,8
. 7,2 6,2 7,5 54 6,5
Offentliche Férderung 2017
2007 20,9 18,4 18,3 8,3 19,1
19 1,6 4,9 2,4 2,0
Akzeptanz niedriger Stundenléhne 2017
2007 51 6,3 51 0,0 5,8
N: 2017 = 801, 2007 = 701 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.

Tabelle A32: Grinde gegen die Einstellung Alterer nach Beschéftigtengro-
Renklassen 2017 und 2007, in % (Mehrfachnennungen)

Unternehmen mit ... Beschaftigten Insge
Grinde . . 50 bis 250 )
Jahr 5hbis9 10 bis 49 249 und mehr samt
2017 38,0 37,9 41,3 46,2 38,4
Zu hohe Entgeltforderungen 2007 31.9 41.7 35.0 46.2 38,0
Korperliche Eignung nicht gegeben ALY 33,8 38,9 46,0 36,2 38,3
P gnung ged 2007 33,2 35,0 35,0 25,0 34,2
et 2017 38,0 30,7 39,3 41,9 33,5
Veraltete oder fehlende Qualifikationen 2007 24.4 31.0 35.0 41,7 29,4
. e . 2017 25,8 32,9 32,1 27,5 31,0
Leistungsfahigkeit nicht ausreichend 2007 23.0 291 283 25.0 229
Hoher Einarbeitungsaufwand, 2017 10,5 16,1 16,5 12,5 14,8
eingeschrankte Leistungsfahigkeit 2007 15,7 16,4 15,0 15,4 16,0
Kiindiaunasschutz 2017 13,7 12,4 18,2 16,8 13,3
gung 2007 26,5 37,0 40,0 30,8 33,7
L . . 2017 0,7 4,6 3,9 2,7 3,6
Integration ins Mitarbeiterteam 2007 5.5 9.3 8.3 8.3 7.9
N: 2017 = 801, 2007 = 701 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.
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Tabelle A33: Griinde fir und gegen die Einstellung Alterer nach Entwick-
lungstyp der Standortregion 2017, in % (Mehrfachnennungen)

Entwicklungstyp der Standortregion

Grinde ... Uberdurchschnitt-
schrumpfend wachsend .
lich wachsend

fur die Einstellung alterer Bewerber

Hoher Erfahrungsschatz 79,3 79,0 92,0
Keine passenden jliingeren Bewerber 50,5 38,0 36,6
Hohe Motivation 38,1 34,3 44,5
Bereicherung der Unternehmenskultur 19,3 37,5 41,9
Zeitliche/raumliche Flexibilitat 38,5 32,2 27,0
Maoglichkeit zur befristeten

Beschaftigung 12,2 8.4 a7
Offentliche Férderung 11,5 6,6 3,9
Akzeptanz niedriger Stundenléhne 3,1 2,8 0,2
gegen die Einstellung alterer

Bewerber

Zu hohe Entgeltforderungen 25,8 39,1 46,6
Defizite in der kdrperlichen Eignhung 56,1 34,6 35,6
Veraltete oder fehlende Qualifikationen 31,9 28,9 38,7
Leistungsfahigkeit unzureichend 34,1 29,0 30,4

Hoher Einarbeitungsaufwand,

eingeschréankte Leistungsfahigkeit 12,3 18.1 13,0
Kindigungsschutz 15,2 16,3 7,2
Integration ins Mitarbeiterteam 6,4 2,8 2,5
N =761 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.
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Tabelle A34: Griinde fiir und gegen die Einstellung Alterer nach Wirtschafts-
zweigen 2017, in % (Mehrfachnennungen)

Wirtschaftszweige

Verarb. Handel Unter [
. ' . - nsge-
Grunde ... Gew. Gastge- Gesund neh-  Sonstige Saﬂ]t
Bergbau, Bau b heit/ DL
Energie WEHE,  Soziales MM
' Verkehr nahe DL
Wasser
far die Einstellung
alterer Bewerber
Hoher Erfahrungs- 79.3 77.3 77.7 92,2 95,1 79,4 83,3
schatz
Keine passenden jun- 38,3 61,9 32,2 45,8 40,4 38,9 41,0

geren Bewerber
Hohe Motivation 37,2 23,1 354 45,2 445 435 38,0
Bereicherung der Un-

28,6 32,7 29,0 47,6 41,5 33,5 34,7
ternehmenskultur

Zeltl!ch.e'/.réumllche 27.7 20,5 28,9 52,8 30,2 35,4 31,7
Flexibilitat

Moglichkeit zur befriste- | 4, 5.4 9,9 53 7.8 37 7.8
ten Beschaftigung

Offentliche Férderung 7,2 4,3 7,9 6,1 54 6,8 6,5
Akzeptanz niedriger 2,9 2,2 1,9 0,6 17 2,8 2,0
Stundenléhne

gegen die Einstellung

alterer Bewerber

Zu hohe Entgeltforde- 31,3 33,9 385 27.9 493 47,2 38,4
rungen

Defizite in der korperli- | 55 4 68,5 44.4 423 20,5 15,7 38,3
chen Eignung

Veraltete oder fehlende | 5 221 31,9 29,2 49,9 41,4 335
Qualifikationen

Leistungsfahigkeit un- 327 43,8 307 37.1 16,1 33,0 31,0

zureichend

Hoher Einarbeitungs-
aufwand, eingeschrank- 8,6 11,8 15,2 13,0 18,3 21,7 14,8
te Leistungsfahigkeit

Kindigungsschutz 18,9 17,7 9,3 10,2 16,0 10,7 13,3
Integration ins Mitarbei- 26 22 4.9 06 41 6.2 36
terteam

N =801 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.
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Tabelle A35: Anteil der Personen mit Migrationshintergrund am Personalbe-
stand nach Entwicklungstyp der Standortregion 2017, in %

Anteil der Personen
mit Migrationshinter-

Entwicklungstyp der Standortregion

Uberdurchschnittlich

N =709

grund schrumpfend wachsend wachsend
0% 52,9 35,1 31,9
1 bis unter 10 % 30,8 16,8 17,9
10 bis unter 20 % 8,1 24,7 18,0
20 bis unter 40 % 3,8 14,5 19,0
40 bis 100 % 4,4 8,8 13,3

© IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.

Tabelle A36: Anteil der Personen mit Migrationshintergrund am Personalbe-
stand nach Wirtschaftszweigen 2017, in %

Wirtschaftszweige

; Verarb.
Anteil der Personen Handel, Unter- _
mit Migrationshinter- | _G€W-, Gastge- Gesund- neh- Sonstige Insge

d Bergbau, Bau heit/ So- samt
grun Energie werbe, ziales mens- DL

g€, Verkehr nahe DL
Wasser

0% 41,7 33,0 48,3 23,0 37,1 35,5 38,3
1 bis unter 10 % 18,2 15,2 17,8 35,6 14,8 17,2 19,4
10 bis unter 20 % 17,2 22,8 12,9 18,6 22,2 29,5 19,2
20 bis unter 40 % 19,0 17,8 10,2 14,2 15,4 7,6 13,8
40 bis 100 % 3,9 11,1 10,7 8,7 10,5 10,1 9,3
N =709 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.
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Tabelle A37: Rekrutierungserfahrung mit Zugewanderten nach Herkunftsregi-
on nach Anteil der Personen mit Migrationshintergrund am Per-
sonalbestand 2017, in % (Mehrfachnennungen)

Anteil der Personen mit Migrationshintergrund
am Personalbestand Insge-

Unternehmen ) ) ) )

0 % 1 bis 10 bis 20 bis 40 bis | Samt

? unter 10 % unter 20 % unter 40 % 100 %
mit Rekrutierungserfahrung in den 45.9 86.5 935 100,0 97.9 70.2
letzten 5 Jahren
Darunter mit:
Personen aus einem EU-Land 34,7 63,7 68,2 96,5 64,1 51,2
Personen aus einem Nicht-EU- 17,7 432 58,9 715 96,2 33,8
Land
in Deutschland lebenden Fliicht- 16,2 44,6 411 46,7 46,3 31,9
lingen
N =705 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.

Tabelle A38: Rekrutierungserfahrung mit Zugewanderten nach Herkunftsregi-
on und Beschaftigtengro3enklassen 2017, in % (Mehrfachnen-

nungen)
Unternehmen mit ... Beschéftigten

Unternehmen Ebiso 10 bis 49 5242;3 2n5]2hur_ Insgesamt
mit Rekrutierungserfahrung in den letzten 5 Jahren| 43,5 76,0 90,7 98,3 70,2

Darunter mit:

Personen aus einem EU-Land 28,0 54,9 77,1 86,4 51,2

Personen aus einem Nicht-EU-Land 18,1 36,7 47,6 60,8 33,8

in Deutschland lebenden Flichtlingen 18,0 33,7 48,7 58,1 31,9
N =801 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.
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Tabelle A39: Rekrutierungserfahrung mit Zugewanderten nach Herkunftsregi-
on und Entwicklungstyp der Standortregion 2017, in % (Mehr-

fachnennungen)

Unternehmen

Entwicklungstyp der Standortregion
Uberdurchschnitt-

schrumpfend wachsend lich wachsend
mit Rekrutierungserfahrung in den letzten
5 Jahren 59,6 69,1 79,1
Darunter mit:
Personen aus einem EU-Land 39,3 51,1 57,9
Personen aus einem Nicht-EU-Land 14,9 32,5 49,4
in Deutschland lebenden Fliichtlingen 29,6 29,8 38,3

N =761

© IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.

Tabelle A40: Rekrutierungserfahrung mit Zugewanderten nach Herkunftsregi-
on und Wirtschaftszweigen 2017, in % (Mehrfachnennungen)

Wirtschaftszweige
Verarb.
Gewerbe, Handel, oo ng.  Unter- . Insge-
Unternehmen Gastge- : neh- Sonstige
Bergbau, Bau heit/ So- samt
Energie werbe, ziales mens- DL
g€, Verkehr nahe DL
Wasser
mit Rekrutierungser-
fahrung in den letz- 70,1 76,9 61,1 83,4 70,0 70,5 70,2
ten 5 Jahren
Darunter mit:
Personen aus ei- 48,5 48,0 46,8 58,0 59,8 47,1 51,2
nem EU-Land
Personen aus ei-
nem Nicht-EU-Land 26,5 35,0 29,7 36,6 38,7 41,9 33,8
in Deutschland le- 28,0 472 28,6 32,0 35,4 21,3 31,9
benden Fluchtlingen
N =801 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.
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Tabelle A41: Hiurden bei der Suche oder Einstellung auslandischer Fachkréfte,
nach BeschaftigtengrofRenklassen 2017, in % (Mehrfachnennun-

gen)
Unternehmen mit ... Beschéftigten

Hurden _ _ _ 250 Insge-

5 bis 9 10 bis 49 50 bis 249 und samt

mehr

Unzureichende Deutschkenntnisse 72,6 79,0 81,3 82,5 77,8
Sprachl. Hurden bei d. Personalsuche 58,1 62,5 62,3 65,0 61,5
Erhalt der Arbeitserlaubnis fur Dt. 23,4 38,8 43,0 58,6 36,0
Kulturelle Unterschiede 25,5 26,7 21,3 25,2 25,9
Wohnungssuche/Umzug 6,5 18,8 20,5 19,6 16,0
Vorbehalte in der Bevdlkerung 17,2 11,0 7,2 8,6 12,1
Probleme bei d. Einwanderung d. Familie 13,3 9,2 5,8 9,4 9,9
Vorbehalte in der eigenen Belegschaft 3,8 10,5 12,8 9,3 9,1
Steuerliche, sv-rechtliche Regelungen 4,1 6,3 7,9 10,2 6,0
Zu hohe Gehaltsforderungen der 73 33 24 34 42
Bewerber
Gesv.e.tzll. Mindestgehalt fir Hoch- 38 36 3.9 48 3.7
qualifizierte
N =801 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.
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Tabelle A42: Hurden bei der Suche oder Einstellung auslandischer Fachkrafte
nach Wirtschaftszweigen 2017, in % (Mehrfachnennungen)

Wirtschaftszweige
Verarb. Handel, Unter-
" Gew., Gesund- . Insge-

Hurden Gastge- : neh- Sonstige

Bergbau, Bau heit/ So- samt

Energie werbe, ziales mens- DL

gte, Verkehr nahe DL

Wasser
Unzureichende 81,2 80,2 77.1 79,1 74,9 75,3 77.8
Deutschkenntnisse
Sprachl. Hurden bei 67,2 60,8 59,3 57,7 66,2 56,7 61,5
der Personalsuche
Erhalt der Arbeitser- | 4, 4 50,1 30,2 363 46,8 21,2 36,0
laubnis ftr Dt.
Kulturelle Unter- 32.4 258 29.4 20,7 198 24.6 25,9
schiede
Wohnungssu- 13,7 11,8 15,4 32,4 15,4 7.1 16,0
che/Umzug
Vorbehalte in der 13,0 13,7 9.1 7.2 7.4 3.4 9.1
Bevolkerung
Probleme bei der
Einwanderung der 8,7 15,4 8,1 12,8 9,9 59 9,9
Familie
Vorbehalte in der 105 19,8 11,3 9,7 7.9 17,7 12,1
eigenen Belegschaft
Steuerliche, sv-
rechtliche Regelun- 2,6 10,8 55 1,0 9,8 59 6,0
gen
Zu hohe Gehaltsfor-
derungen der Be- 2,5 9,0 6,1 0,2 4,1 0,2 4,2
werber
Gesetzl. Mindestge-
halt fir Hochqualifi- 0,5 2,5 4.9 2,8 6,1 34 3,7
zierte
N =801 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.
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Tabelle A43: Frauenanteil am Personalbestand nach Beschéftigtengrofen-
klassen 2017 und 2007, in %

Unternehmen mit ... Beschéaftigten Insge-
Frauenanteil 250 9 t
Jahr 5 bis 9 10 bis 49 50 bis 249 Sam
und mehr
2017 0,8 0,4 0,0 0,5 0,5
0%
2007 8,7 2,6 0,0 0,0 4,3
. 2017 24,1 30,0 30,6 27,5 28,7
1 bis unter 25 %
2007 18,3 425 42,9 40,0 34,7
) 2017 31,9 27,5 20,3 20,7 27,7
25 bis unter 50 %
2007 29,8 19,2 23,2 30,0 23,1
) 2017 30,0 21,5 32,4 31,4 24,6
50 bis unter 75 %
2007 27,5 15,6 19,6 20,0 19,9
) 2017 13,2 20,6 16,7 19,9 18,6
75 bis 100 %
2007 15,6 20,2 14,3 10,0 18,1
N: 2017 = 754/ 2007 = 621 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebungen des IfM Bonn 2017 und 2007.

Tabelle A44: Frauenanteil am Personalbestand nach Entwicklungstyp der
Standortregion 2017, in %

Frauenanteil

Entwicklungstyp der Standortregion

Uberdurchschnittlich

schrumpfend wachsend wachsend
0 % 0,0 0,0 0,6
1 bis unter 25 % 37,0 27,0 26,5
25 bis unter 50 % 23,5 30,2 26,0
50 bis unter 75 % 11,7 25,2 32,3
75 bis 100 % 27,8 17,5 14,5

N =717

© IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.
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Tabelle A45: Bedarf an offentlicher Unterstitzung flr die betriebliche Perso-
nalpolitik nach Wirtschaftszweigen 2017, in % (Mehrfachnennun-

gen)
Wirtschaftszweige

Verarb. Handel
Bereich Gewerbe, Gastge. Cosund- Unter- g, ige | Insgesamt

Bergbau, Bau heit/ nehmens-

: werbe, . DL
Energie, Soziales nahe DL
Verkehr

Wasser
Erh6éhung des Qualifikations-
niveaus bei Aushildungsplatz- 52,8 53,3 31,8 27,6 41,0 43,6 40,1
bewerbern
Betriebliche Weiterbildung 31,0 48,6 33,3 41,6 41,4 51,8 39,6
Betriebliche
Gesundheitsfiirsorge 29,7 28,8 28,3 38,6 36,5 27,1 314
Mitarbeiterrekrutierung im 145 341 16,6 229 225 10,0 19.8
Ausland
Ausbau der betrieblichen
Kinderbetreuungsmaglichkei- 16,5 19,7 17,7 28,0 16,1 15,0 18,6
ten
Beratung fur die Einrichtung
altersgerechter Arbeitsplatze 12,5 11,5 71 18,3 8.1 7.4 10,2
N =801 © IfM Bonn

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.
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Tabelle A46: Anpassung (wirtschafts-)politischer Rahmenbedingungen aus
Sicht der Unternehmen nach Wirtschaftszweigen 2017, in %

(Mehrfachnennungen)
Wirtschaftszweige

Ver. Ge-
Bereich werbe, Handel, Gesund- Unter- . Insge-
ereic Bergbau Bau Gastge- iy so- neh- Sonstige | samt

Engr ie, werbe, ziales mens- DL

g€, Verkehr nahe DL
Wasser

Steigerung des Bil-
dungsniveaus von 73,1 76,6 63,9 58,7 68,4 75,7 68,3
Kindern/Jugendlichen

Verbesserung der
Vermittlungsfunktion 29,9 56,1 50,7 64,5 51,5 40,6 49,2
der Arbeitsagenturen

Ausbau der o6ffentli-

chen Kinderbetreuung 468 44.6 46.8 410 s o8 495
Ausbau der berufs-
vorbereitenden Mali3- 341 52,5 348 42,2 46,0 41,7 40,9

nahmen fur Asylbe-
rechtigte

Zuwanderungsanreize
fur bevdlkerungs- 29,9 26,2 24,4 37,8 36,0 29,3 29,9
schwache Regionen

Offnung der Arbeits-
markte fur Arbeitskraf-
te aus Staaten auller-
halb der EU

Weiterbildungsdarle-
hen (Meister-Baftg)
fur andere Berufs-
gruppen

N =801 © IfM Bonn

20,3 37,7 26,6 33,8 33,8 20,8 28,8

28,6 30,2 21,4 33,5 28,2 37,5 28,2

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.
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Abbildung Al: Veranderung der Bevdlkerungszahl 2015-2030 nach Bundes-
landern
in %
Berlin
Hamburg
Bayern
Baden-Wirttemberg

Hessen

Bremen
Schleswig-Holstein
Nordrhein-Westfalen
Niedersachsen
Rheinland-Pfalz
Brandenburg
Sachsen
Saarland
Mecklenburg-Vorpommern
Thiringen
Sachsen-Anhalt -12,4

e © 1M Bonn 18 1711 029 m
Quelle: Statistisches Bundesamt (2017), Variante: 2: Kontinuitat bei starkerer Zuwanderung.
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Abbildung A2: Untersuchungssample und Grundgesamtheit nach Wirtschafts-
zweigen

_____________________________________________________________________________________________________________|

in %

Verarbeitendes
Gewerbe/Bergbau/Energie

Baugewerbe

Handel/Verkehr/Gastgewerbe
29,4

Unternehmensnahe
Dienstleistungen

darunter: )
Information und

Kommunikation

Gesundheits-/Sozialwesen

Sonstige Dienstleistungen*

. Befragte Unternehmen (N=801) . Unternehmen ab 5 Beschéaftigte gemaR Unternehmensregister 2015

s © |fM Bonn 18 1711 001

* Finanzen/Versicherung, Erziehung/Unterricht, sonstige personen-/haushaltsnahe Dienst-
leistungen.

Quelle: Demografie-Erhebung 2017; Statistisches Bundesamt, Sonderauswertung des Un-
ternehmensregisters — System 95, eigene Berechnungen.
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Abbildung A3: Untersuchungssample und Grundgesamtheit nach Beschaftig-
tengroRenklassen

|
in %

5 bis 49
88,8

50 bis 249

250 und mehr

[ | Befragte Unternehmen (N=801) [ Unternehmen ab 5 Beschaftigte gemaR Unternehmensregister 2015
s © 1fM Bonn 18 1711 002

Quelle: Eigene Erhebung; Statistisches Bundesamt, Sonderauswertung des Unternehmens-
registers — System 95, eigene Berechnungen.
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Abbildung A4: Grundgesamtheit 2004 und 2015 nach Branchen
|

in %
Verarbeitendes Verarbeitendes
Gewerbe/Bergbau/Energie Gewerbe/Bergbau/Energie
(C,D, E) (B,C, D, E)
Baugewerbe (F) Baugewerbe (F)
Handel/Verkehr/
Nachrichtenubermittlung/ 30,7 Handel/Verkehr/ 29,4

Gastgewerbe (G, H, I) Gastgewerbe (G, H. 1)

Unternehmensnahe
Dienstleistungen (L, M, N)

Unternehmensnahe
Dienstleistungen (K)

Information und

k.A. Kommunikation (J)

Gesundheits-/
Sozialwesen (Q)

Gesundheits-/
Sozialwesen (N)

Sonstige Dienst-
leistungen*(K, P, R, S)

Sonstige Dienst-
leistungen* (J, M, O)

] 2004 (WZ 2003) ¥ 2015 (Wwz 2008)
e © IfM Bonn 18 1711 003
* Finanzen/Versicherung, Erziehung/Unterricht, sonstige personen-/haushaltsnahe Dienst-

leistungen.

Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertung des Unternehmensregisters, eigene
Berechnungen
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Abbildung A5: Grundgesamtheit 2004 und 2015 nach Beschéftigtengrofien-
klassen

|
in %

88,8
5 bis 49
89,7

9,1
50 bis 249
8,5
2,1
250 und mehr
1,8
I 2015 (Wz 2008) [ 2004 (WZz 2003)

e © 1fM Bonn 18 1711 004

Quelle: Statistisches Bundesamt, Sonderauswertung des Unternehmensregisters fur Unter-
nehmen ab finf Beschaftigten, eigene Berechnungen.
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Abbildung A6: Unternehmen mit ungefahrer oder umfassender Vorstellung zur
Bevolkerungsentwicklung nach geografischen Raumen und
BeschaftigtengroRenklassen 2017

|
in %

95,1

92,6 92,8

91,4 89,9

875 89,6

76,2

98,9 577 572

Region des Deutschland Weltweit
Unternehmenssitzes
Unternehmen mit 5bis9 | 10bis49 [ 50bis249 [ 250 und mehr Beschaftigten

N=780
s © 1fM Bonn 18 1711 033 el

Quelle: Demografie-Erhebung des IfM Bonn 2017.
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